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RESUMO - A influéncia da motivacdo sobre a produtividade na organizagdo: estudo de caso
em uma empresa de manutencéo industrial. Este trabalho objetiva investigar fatores considerados
motivadores e suas influéncias para a produtividade dos colaboradores de uma organizacéo.
Metodologicamente esta analise é caracterizada como uma pesquisa descritiva onde se efetua um
estudo de caso, pesquisa bibliogréafica e documental, realizada com gestores e colaboradores de uma
empresa de manutencdo industrial que atua, desde 1942, na area de mineracao, e esté localizada em
Vitéria/ES. Os dados foram coletados por meio de entrevista mista e analisados de forma quantitativa
e gualitativa. Constatou-se a confirmacdo de diversas teorias da administracdo quanto a relacdo
direta entre a motivagdo e a produtividade dos empregados, uma vez que o0s objetivos, as
necessidades, a equidade, entre outros sdo mostrados como fatores determinantes para o
desempenho, o que produz vantagem competitiva em um mercado volatil e arrojado.
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ABSTRACT - The influence of motivation on productivity in the organization: a case study in a
company of industrial maintenance. This work aims to investigate factors considered motivators
and their influences on the productivity of the employees of an organization. Methodologically this
analysis is characterized as a descriptive literature where it performs a case study and documents
held with managers and employees of industrial maintenance that operates, since 1942, in the field of
a mining company, in Vitoria/ES. Data were collected through interviews mixed and analyzed
quantitatively and qualitatively. It was found confirmation of various theories of management
regarding direct relationship between motivation and productivity of employees, since the goals,
needs, equity, among others are shown as determining factors for the performance, which yields
competitive advantage in a volatile and bold.

Keywords: Motivation, productivity, competitive advantage.

! Graduanda do curso de Administracdo da Faculdade Estacio de Sa de Vitéria (ES).
2 Graduanda do curso de Administracdo da Faculdade Estacio de Sa de Vitéria (ES).

% Mestre em Administracdo pela Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e professora da
Faculdade Estacio de Sa de Vitéria (ES).

Submetido em 10/09/13
66

Destarte, Vitoria, v.3, n.2, p. 66-82, out. 2013.


http://revistas.es.estacio.br/index.php/destarte

A influéncia da motivagao sobre a produtividade na organizacdo: estudo de caso em uma empresa de
manutencdo industrial

1 INTRODUCAO

Face a forte competitividade entre as empresas dispostas no mercado, a
administracdo tem buscado cada vez mais vantagens competitivas e consequente
maximizacdo de lucros, visando sempre a sobrevivéncia da organizacdo. Para tal,
muitos estudos tém se voltado ao gerenciamento de pessoas, sempre relacionando

a melhor forma de conciliar motivacéo ao trabalho e produtividade.

O enfoque da motivagdo, nas teorias Classicas, era baseado na remuneracdo dos
funcionarios, entretanto, com o desenvolvimento dos estudos sobre o assunto,
observou-se que ha, também, outras preocupacdes a serem consideradas. Segundo
Chiavenato (1994) é necessario simultaneamente alcancar objetivos organizacionais
(em funcao de seu cargo, tarefa, e sua responsabilidade perante a empresa) e seus
objetivos individuais (em fungéo de suas necessidades pessoais).

Conforme Sobral e Peci (2008), individuos motivados se esforcam mais, mas nem
sempre na direcdo dos objetivos organizacionais. Por isso, além da intensidade, séo
importantes a qualidade e a direcdo desse esfor¢co individual. Os estudos sobre
motivacdo buscam identificar as necessidades mais comuns entre os individuos a
fim de que em uma organizagdo, ambos os lados tenham beneficios. A grande
complexidade de tais estudos repousa no fato de que cada pessoa possui fatores

motivadores e interesses diferentes.

E termos de comportamento, a motivacao pode ser vista como esfor¢o e tenacidade
exercidos pela pessoa para fazer ou alcancar algo (Chiavenato, 1994), comparando,
assim, a motivagdo a um dinamizador, ou seja, um impulsionador do comportamento
humano. Nao obstante o extenso rol de atividades, de natureza e grau de
dificuldades variados, as empresas tém ainda a sua frente o grande desafio de
cativar sua mao-de-obra, criando condi¢cdes para que seus colaboradores tenham
satisfacdo em desempenhar seus cargos com eficacia, executando tarefas com o
menor indice possivel de erros e menos custos, buscando a maximizacdo da
produtividade e vantagem competitiva no mercado, com vistas a alcancar os tao

almejados lucros.
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Comumente, pode-se observar nas organizagdes colaboradores com desempenho
abaixo do esperado. Entretanto, € impossivel atribuir a situacdo apenas ao
funcionario ou ao processo em si, uma vez que varios fatores atuam sobre os
objetivos de cada individuo da empresa. E preciso que as corporagdes efetuem uma
reavaliagcdo de seus comportamentos em relacdo a seus funcionarios para a criacdo
de um ambiente de trabalho melhor, favoravel ao desenvolvimento e aplicacdo dos

conhecimentos necessarios a lide cotidiana.

7z

Ante o0 exposto, a questdo orientadora desde estudo é: Qual a influéncia da
motivacdo sobre a produtividade na organizacdo? O presente trabalho avaliou os
fatores considerados motivadores e suas influéncias para desempenho de tarefas
dos colaboradores de uma organizacdo. Para tanto, apresenta como base uma
pesquisa descritiva, apoiada em pesquisa bibliografica para embasamento tedrico,
pesquisa documental para conhecer a empresa e estudo de caso, a fim de verificar

in loco as variaveis desta pesquisa.

Os sujeitos da pesquisa foram gestores e colaboradores de uma empresa de
mineracdo, que atua desde 1942, na area de manutencao industrial, localizada em
Vitéria no Espirito Santo, escolhidos de forma aleatoria simples, onde cada elemento
da populacédo tem uma chance determinada de ser selecionado. A coleta de dados
foi realizada por meio de entrevista mista, com perguntas abertas e fechadas,
dispostas em um questionario pré-determinado, e os dados analisados foram
apresentados de forma quantitativa, com a utilizacao de procedimentos estatisticos,

e qualitativa, evidenciando a analise do discurso dos entrevistados.

Como dito anteriormente, os estudos sobre motivacdo buscam identificar as
necessidades mais comuns entre os individuos a fim de que em uma organizagao,
ambos os lados tenham beneficios. Cada pessoa possui fatores motivadores e
interesses diferentes; o intuito desta pesquisa foi avaliar os fatores considerados
motivadores e suas influéncias para a produtividade dos colaboradores de uma

organizagéo.

68

Destarte, Vitoria, v.3, n.2, p. 66-82, out. 2013.



A influéncia da motivagao sobre a produtividade na organizacdo: estudo de caso em uma empresa de
manutencdo industrial

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 MOTIVACAO: ALGUNS CONCEITOS

Os estudos sobre motivagdo buscam explicar o porqué de cada comportamento
humano. No campo da administracdo, ha a tentativa de explicar os motivos que
influenciam no desempenho das pessoas em situacdes de trabalho. Maximiano
(2010) descreve o desempenho no trabalho como o resultado que uma pessoa
consegue com a aplicacéo de algum esforgo, sendo este positivo quando beneficia a
prépria pessoa, ou grupo da qual ela participa, um cliente ou a organizacdo na qual
trabalha. Da mesma forma, estes motivos se tornam um resultado de maior

produtividade organizacional.

pY

Na perspectiva de Chiavenato (2007) quanto a importancia da motivacdo, €
importante ressaltar que para cada pessoa a motivacdo é um fator que gera
satisfacdo no trabalho; para o gerente, significa subordinados que assumem
responsabilidades; ja para a empresa, representa o desempenho excelente das

pessoas.

Segundo Bateman e Snell (1998), uma pessoa altamente motivada trabalhara com
afinco para atingir metas de desempenho, e, com habilidade e entendimento
adequados de sua funcdo, essa pessoa sera altamente produtiva. Bengt (1994)
considera que a produtividade, em sua forma mais simples, traduz-se no niamero de

unidades produzidas por unidade de insumao.

Os administradores eficientes precisam facilitar e estimular um alto desempenho.
Conforme Vergara (2009) a motivagcéo € uma forgca, uma energia que nos impulsiona
na direcdo de alguma coisa. Nesse sentido, Sobral e Peci (2008) destacam trés
elementos componentes da motivagdo, quais sejam: esfor¢o individual, metas
organizacionais - voltadas para a melhoria do desempenho dos individuos no cargo -
e necessidades - entendidas como o processo de busca da satisfacdo. Dessa forma
0 comportamento resulta da tensdo gerada pelas necessidades internas e da busca
em satisfazé-las; e fornecer as pessoas metas relacionadas ao trabalho € um modo

extremamente eficaz de estimular a motivacéo (Bateman & Snell, 1998).
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Ao se considerar o homem como um ser complexo, cada individuo passa a ser
concebido como um sistema Unico, entrelacado por necessidades bioldgicas,
motivos psicologicos, valores e percepcgdes, que busca manter seu equilibrio interno
diante das mudancas. Esse é o homem organizacional, flexivel as transformacgdes
do ambiente externo, tolerante as frustracdes e com constante desejo de realizagédo
(Chiavenato, 2002). Assim, o que uma pessoa percebe em uma particular situacéo é

influenciada pelos seus valores e motivos.

Outro fator que contribui (ou ndo) para a satisfacdo dos individuos € o clima
organizacional, que se refere ao ambiente interno existente entre os colaboradores
de uma empresa, estando fortemente relacionado com o grau de motivacéao de seus
colaboradores. Para Chiavenato (2007, p.121),
[...] o clima organizacional depende do estilo de lideranga utilizado, das
politicas e dos valores existentes, da estrutura organizacional, das

caracteristicas das pessoas que participam da empresa, da natureza do
negodcio e do estagio da vida da empresa.

Tudo isso ajuda a criar 0 clima dentro de cada empresa. Quando o ambiente
organizacional satisfaz as necessidades individuais de seus colaboradores, o clima
tende a se mostrar favoravel e positivo; por outro lado, quando o ambiente
organizacional frustra as necessidades dos seus colaboradores, o clima tende a ser
desfavoravel e negativo, impactando de modo indesejavel na produtividade dos

mesmaos.
2.2 TEORIAS DA MOTIVACAO

Existem duas vertentes dentre as teorias sobre motivagéo: as de conteudo e as de
processo. As teorias conteldo apresentam enfoque nas necessidades internas que
motivam o comportamento dos individuos. Tais teorias partem de um principio de
gue as pessoas agem para satisfazer suas necessidades. Dentre as teorias de
conteudo destacam-se a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a
Teoria ERG, a Teoria das Necessidades de McClelland e a Teoria dos Fatores

Higiénicos de Herzberg.
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As teorias de processo, por sua vez, procuram compreender o caminho pelo qual
motivar as pessoas, ressaltando além das necessidades, 0s processos de
pensamento por meio dos quais as pessoas decidem como agir. Dentre esse grupo,
abordaremos a Teoria da Expectativa, a Teoria da Equidade e a Teoria do

Estabelecimento de Objetivos.

2.2.1 Teorias de conteudo da motivacao
2.2.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

A Teoria da Hierarquia das Necessidades, proposta por Abraham Maslow, preconiza
gue as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, seguindo
uma hierarquia de importancia e influéncia (Chiavenato, 2007). Visualizada sob o
formato de piramide, as necessidades fisiologicas ocupam a base, e as pessoas

procuram satisfazé-las antes de se preocupar com as de nivel mais elevado.

Seguindo em direcdo ao topo, estédo as necessidades de seguranca ou estabilidade -
ligadas a busca de protecao -, as necessidades sociais - que retratam a necessidade
de associacdo e aceitacdo por parte dos companheiros, reforcando lacos de
amizade e carinho -, as necessidades de estima — relacionadas com a maneira pela
qual o individuo se vé e se avalia — e as necessidades de auto-realizacdo —

atinentes a realizacdo do proprio desejos por meio do seu potencial e

autodesenvolvimento.

Cabe ressaltar que tais necessidades acontecem ao mesmo tempo, e as pessoas
tendem a progredir para a auto-realizacédo. Vergara (2009) elenca dois tipos de
necessidades: as primarias, que sdo as fisiolégicas e as de segurancga, sendo as
necessidades mais baixas da hierarquia; e, as secundarias, que sao as afetivo-

sociais, as de estima e as de auto-realiza¢do, constituindo o topo da hierarquia.

Quando o imprescindivel ndo é atendido, o resultado chama-se frustracdo. Segundo
Maslow apud Maximiano (2010), diversos tipos de comportamentos sdo produzidos

pela frustragcdo, como a fuga ou compensacao (busca de atividade ou recompensa
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alternativa), a resignacao (conformidade ou apatia) ou ainda a agresséo (ira e

hostilidade e ataque verbal ou fisico).

Uma necessidade s6 constitui um fator de motivacdo quando as necessidades de
um nivel inferior estiverem minimamente satisfeitas, ou seja, as motivacdes
humanas encontram-se hierarquicamente estruturadas conforme seus niveis de

urgéncia ou prioridade (Sobral & Peci, 2008).

2.2.1.2 Teoria ERG

Esta teoria, desenvolvida pelo psicélogo Clayton Alderfer, buscou validar a teoria
motivacional de Maslow e propds trés conjuntos de necessidades: existenciais
(Existence), referentes a bem-estar fisico e necessidades fisiologicas; relacionais
(Relatedness), que correspondem a relacdes interpessoais e que sao satisfeitas
pelos processos de partiha mitua de pensamentos e sentimentos; e, de
crescimento (Growth), que tratam do desenvolvimento do potencial pessoal, do auto-
crescimento, e que motivam as pessoas a transformar seu ambiente ou a sim

mesmas de forma criativa ou produtiva.

Para Alderfer apud Bateman e Snell (1998), a teoria ERG propde que varias
necessidades diferentes podem estar em acdo ao mesmo tempo. As pessoas,
particularmente as que trabalham na sociedade pés-industial, podem ser motivadas
a satisfazer tanto as necessidades de existéncia quanto as de crescimento
simultaneamente. Segundo Stoner e Freeman (2009, p. 326),
[...] as pessoas lutam para satisfazer uma hierarquia de necessidades
existenciais, de relacionamento e de crescimento; se os esforcos para

alcancar um dos niveis de necessidade sao frustrados, os individuos
voltaram ao nivel inferior.

Enquanto Maslow considerava um movimento crescente em sua hierarquia das
necessidades, Alderfer visualizava as pessoas subindo e descendo, de forma mais
complexa e com possivel regressdo. Essa teoria é dificil de ser testada, o que

dificulta a avaliacdo de sua aplicacdo na produtividade dos individuos.
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2.2.1.3 Teoria das Necessidades de McClelland

A teoria desenvolvida por David McClelland é a mais contemporanea das teorias de
conteudo e defende que a formacdo das necessidades depende do individuo. Esta
teoria identifica trés importantes motivos ou necessidades na dinamica do
comportamento humano, que sdo as hecessidades mais importantes para 0s
administradores sdo as necessidades de realizacéo, afiliacdo e poder (Bateman &
Snell, 1998). As necessidades de realizacédo séo caracterizadas por uma busca pelo
sucesso e pelo atingimento de metas, a fim de obter éxito competitivo e alcancar um
padrdo de exceléncia pessoal; as necessidades de afiliacdo refletem o desejo de ser
estimado por outras pessoas; ja a necessidade de poder € tida como o desejo de

influenciar e controlar pessoas.

Conforme Sobral e Peci (2008, p. 211), “as implicacbes dessa teoria para a
administracdo dizem respeito a necessidade de adequacdo entre o perfil do
trabalhador e o cargo”. Essas descobertas destacam a importancia de combinar o
individuo com as atividades que desenvolve no seu trabalho. Os empregados com
grande necessidade de realizagcdo sdo mais produtivos em trabalhos desafiadores,
satisfatorios, estimulantes e complexos. Por outro lado, os empregados com
pequena necessidade de realizacdo tém maior produtividade em situacGes de

estabilidade, seguranca e previsibilidade.

Ora, se cada individuo € um ser Unico, e por consequéncia, possui diferentes niveis
de necessidades, cumpre avaliar quais comportamentos séo mais adequados para a

solugéo de problemas mediante situa¢des conflituosas do dia-a-dia.
2.2.1.4 Teoria dos Fatores Higiénicos de Hezberg

Para Frederick Hezberg, os fatores que estdo presentes na situacao de trabalho e
gue influenciam no desempenho, estdo divididos em duas categorias, sendo elas o
trabalho em si (os fatores intrinsecos ou fatores M, de motivagdo) e as condigdes
para este trabalho (os fatores extrinsecos ou fatores H, de higiénicos). Os Fatores M
sdo compostos através da realizacdo de algo importante, pelo exercicio da
responsabilidade e pela possibilidade de aprendizagem e crescimento. Ja os fatores

H s@o compostos pelo estilo de lideranca, pelas relagdes pessoais, salario, politicas
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de administracdo de recursos humanos e pelas condigfes fisicas e seguranca do
trabalho. Segundo Hezberg apud Maximiano (2010), somente os fatores intrinsecos
produzem a satisfacdo com o trabalho. J4 os fatores extrinsecos ndo fazem a

pessoa sentir-se satisfeita, mas reduzem a insatisfacéo.

Para Herzberg apud Vergara (2009), os fatores higiénicos, se presentes, deixam de
causar insatisfacdo nas pessoas, mas ndo chegam a causar satisfacdo. Ja 0s
fatores motivacionais estéo relacionados com as tarefas a serem desempenhadas e

o conteudo do cargo.

Chiavenato (1994) descreve que para proporcionar uma continua e elevada
motivacdo no trabalho, o projeto do cargo deve ser flexivel e gradativamente
desafiante no sentido de acompanhar o desenvolvimento pessoal e profissional da

pessoa.

2.2.2 Teorias de processo da motivacao
2.2.2.1 Teoria da Expectativa

As empresas e situacdes de trabalho oferecem as pessoas uma série de incentivos.
A teoria da expectativa procura explicar como as crengcas e expectativas das
pessoas se combinam com os estimulos, para produzir algum tipo de forca
motivacional. Nessa teoria, Maximiano (2010) destaca que o desempenho é
proporcional ao esforco, esse € proporcional a importancia que se atribui ao
resultado do desempenho e também a crenca de que o esforco produz o
desempenho. Logo, se o resultado for importante, a motivagéo para o esfor¢co sera

intensa.

Lawler apud Chiavenato (2007) cita que ao desenvolver a teoria da expectéancia,
considera o dinheiro um resultado intermediario, com elevada instrumentalidade
para o alcance de inumeros resultados finais. As pessoas desejam dinheiro porque

este Ihes permite ndo somente a satisfacdo de necessidades fisioldgicas, de
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seguranca, mas também porque fornecem plenas condicbes para satisfacdo das

necessidades sociais.

O esforco do trabalho de uma pessoa para alcancar determinado nivel de
desempenho depende de sua expectativa em relacdo ao resultado que esse
desempenho tera, ou seja, de sua avaliacdo sobre se a recompensa vale o esforgo.
Essa perspectiva € de absoluta relevancia para a administracdo, uma vez que
demonstra a importancia de considerar os objetivos individuais dos funcionarios e

compatibiliza-los com os objetivos e as metas organizacionais.
2.2.2.2 Teoria da Equidade

Desenvolvida por Stacey Adams, a Teoria da Equidade defende que um fator
motivacional a ser destacado esta relacionado a percepcao do colaborador acerca
da equidade ou justica da recompensa recebida em comparagdo com seus colegas.

Para Sobral e Peci (2008, p.213), “a equidade pode ser definida como uma relagao
entre a contribuicdo que a pessoa da em seu trabalho e as recompensas que
recebe, comparadas com as recompensas que 0S outros estdo recebendo por
contribuicdes semelhantes”. Se a percepcao de tal contribuicdo for positiva, entao
acredita-se que ha justica no tratamento da equipe, trazendo uma satisfacdo no
trabalho. Entretanto, se essa percepc¢éao for negativa, o sentimento de injustica leva a
insatisfacdo e a um comportamento descomprometido para com a empresa € 0S

resultados que ela deseja alcancar.

Segundo Stoner e Freeman (2009, p. 331),

Uma teoria da motivagédo no trabalho, enfatizando o papel representado pela
crenca do individuo na equidade ou justica das recompensas e puni¢cées na
determinacao de seu desempenho e sua satisfacdo.

Dentro desse contexto, € fundamental que as organizacdes, principalmente a
atuacao dos gestores, sejam pautadas na veracidade dos fatos, no reconhecimento
do trabalho, a fim de que o tratamento justo e igualitario se cumpra e traga consigo

satisfacdo e melhoria do desempenho para a empresa.

2.2.2.3 Teoria do Estabelecimento de Objetivos
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Trata-se de uma teoria cognitiva, representada pelo psicélogo Edwin Locke, que se
baseia no pressuposto de que os funcionarios sdo seres pensantes que lutam para
atingir objetivos e necessitam de ter metas conscientes. De acordo com Stoner e
Freeman (2009) quando sdo especificos e desafiadores, os objetivos funcionam de

modo mais eficaz como fatores motivantes do desempenho individual e grupal.

A principal contribuicdo da teoria para a administracdo, na visao de Sobral e Peci
(2008), esta no fato de que os objetivos sdo como ferramenta de motivacao dos
trabalhadores. N&o obstante, ao se considerar que o0s individuos possuem
necessidades diferentes, é razoavel considerar também que ndo é qualquer objetivo
gue motiva as pessoas, e que nem sempre 0S mesmos objetivos motivam a todos da

mesma forma.

Assim, estabelecer objetivos dentro de uma empresa € uma tarefa delicada, que
requer discernimento dos gestores. E preciso observar que os objetivos devem ser
ao mesmo tempo, aceitaveis, desafiadores, mensuraveis e alcancaveis por parte dos
participantes; estes, por sua vez, devem compreender e aceitar 0os objetivos
especificados, buscando colocar em pratica suas habilidades necessérias para

alcancé-los.

3 ANALISE DOS DADOS

A analise do caso é feita a partir das suposicdes tedricas e dos fatos identificados
durante o levantamento de dados, mantendo uma relacdo com os fatos instituidos
no referencial teodrico. Os dados coletados foram tratados no programa Excel para a
preparacao de graficos a fim de interpreta-los para este estudo.

A pesquisa foi realizada na area de manutencéo industrial de uma empresa cuja
atividade principal € mineracdo e logistica, com operacdes na regido da Grande

Vitoria, Espirito Santo.
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O universo amostral contou com 90% de homens e 10% de mulheres, separados em
categorias por tempo de atuagcédo na empresa, onde 32% correspondem igualmente
nas categorias de 1 a 3 anos, 4 a 6 anos, e 7 a 10 anos de trabalho, e apenas 3%
tem mais de dez anos de atuacdo. Dos entrevistados, 65% possuem nivel superior
incompleto, 19% ensino médio técnico, 10% superior completo e 6% pds-graduacao.
Quanto ao nivel de renda, 67% dos entrevistados recebem de 4 a 7 salarios
minimos, 30% de 1 a 3 salarios e apenas 3% de 8 a 10 salarios. Dentre o0s
entrevistados, 39% trabalham no setor de planejamento e controle, 32% no setor de
execucao de manutencdo mecanica e 29% atuam no setor de execucdo de
manutencao elétrica, jA seus respectivos gestores, que em sua totalidade, possuem

curso superior completo e tem entre 2 e 20 anos de trabalho na empresa.

Assim como o individuo, a empresa também apresenta as suas condicdes, acdes e
requisicbes para assim terem uma integracdo reciproca e sustentarem o
funcionamento apropriado da organizacdo. A valorizacdo do empregado, por parte
da contratante, fundamenta-se no prestigio do valor que o trabalho tem em si
mesmo e no reconhecimento da sua relevancia no contexto do alcance dos fins

especificos da organizacao.

De acordo com Chiavenato (2007), cada pessoa € um sistema individual e particular
gue envolve motivacdes, padrdes de valores pessoais e esquemas de percepcéo do
ambiente externo. O gue uma pessoa percebe em uma particular situacdo €
influenciada pelos seus valores e motivos. Conforme pesquisa, foi identificado pelos
gestores que a estabilidade da empresa influi na motivacdo dos empregados, assim
como o salario e beneficios, o que também foi identificado com positividade por 51%
dos colaboradores contra 49% que discordam com relacdo a remuneracdo. Esse
equilibrio constitui uma preocupacdo para a organizacdo, visto que praticamente
metade dos individuos n&o consideram o salario e beneficios como fator
motivacional, logo se faz necessario que haja politicas de remuneracbes mais
atrativas, com a finalidade de evitar um aumento da rotatividade de pessoal e dessa
forma, evitar custos de admissdes e especializacdo de novos empregados. Ja o fator
clima organizacional foi considerado motivante pelos gestores e por 90% dos

funcionarios. Avaliando o estilo de lideranca, que €, também, um dos componentes
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do clima organizacional, foi verificado que 84% concordam que a forma de gerir

influencia na motivacdo dos empregados.

Um aspecto positivo observado na pesquisa trata dos treinamentos oferecidos pela
empresa, em que 68% dos entrevistados responderam ter recebido treinamento para
desempenharem suas fun¢bes; contudo, na visdo dos gestores ainda héa
necessidade de melhorias neste aspecto.

Relacionando responsabilidade e remuneracédo, identificou-se que ha defasagem
entre o nivel de cobrancas e os salarios, ou seja, 0s pagamentos nao correspondem
a quantidade de atribuicdes e tarefas de cada um. Esse aspecto requer atencédo por
parte da empresa, uma vez que tal desequilibrio traz insatisfacdo do empregado, o

gue, por sua vez, pode causar queda na produtividade.

Conforme a Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg, houve concordancia entre as
partes entrevistadas sobre a adequacdo das habilidades interpessoais e 0
desempenho de seus cargos. Foi destacado pelos gestores o aumento da

produtividade quando o colaborador possui afinidade com as tarefas exercidas.

Ao avaliar a Teoria do Estabelecimento dos Objetivos explicitada por Stoner e
Freeman (2009), que aponta as metas desafiadoras e especificas como fatores
motivantes do desempenho individual e grupal, observou-se, que 68% dos
funcionarios concordam totalmente. Esses dados revelam que a empresa segue um
bom caminho quanto ao estabelecimento de objetivos, o que é positivo inclusive

para a produtividade da empresa.

Segundo a Teoria de Herzberg, os fatores higiénicos, se presentes deixam de
causar insatisfacdo, mas ndo chegam a causar satisfacédo, o que foi evidenciado ao
guestionar se boas condi¢coes de trabalho motivam os colaboradores a produzir

mais, o resultado foi 52% de concordancia, contra 48% de discordancia.

Em relacdo a influéncia da motivacdo no desempenho dos trabalhadores da
empresa, em geral, 81% concordam que produzem mais quando estdo motivados,

contra 19% que discordam, ja para 0os gestores 0o empregado motivado consegue
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buscar inovacdo para romper barreiras e criar oportunidades onde ndo era
encontrada. Em se tratando do desempenho e das habilidades do individuo para
conseguir uma promocao, 39% concordam parcialmente que tais fatores sao
levados em consideracdo nas avaliagcdes, 26% concordam totalmente, 19%

discordam parcialmente, 16% discordam totalmente.

Para os gestores, além dessas caracteristicas ja supracitadas, € importante,
também, avaliar o nivel de entrega do empregado para a empresa e 0 preparo para

lidar com conflitos.

Foi identificado que 84% dos colaboradores entrevistados concordam e 16%
discordam que quando o resultado é importante para si, seu esfor¢o para alcanca-lo
€ intenso, conforme citado por Maximiano (2010) onde o desempenho no trabalho é
o resultado que uma pessoa consegue com a aplicacdo de algum esforco, sendo
este positivo quando beneficia a propria pessoa ou grupo da qual participa, um

cliente ou a organizacdo na qual trabalha.

Como visto na apuracdo dos questionamentos acima, € possivel comprovar grande
concordancia com as teorias administrativas aqui relacionadas, revelando o
trabalhador como fonte de inovagdes para a empresa, mas para que iSso ocorra, €
necessario que haja plena motivacdo, a fim de primar por melhor desempenho
organizacional, perseguindo a eficiéncia e a eficacia, produzindo certo, com menor

custo e alcancando as metas e objetivos estipulados.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Como abordado nessa pesquisa, os estudos sobre motivacao buscam identificar as
necessidades mais comuns entre os individuos a fim de que em uma organizacgao,
ambos os lados tenham beneficios, tanto os subordinados quanto seus gerentes.
Estes tornam-se complexos pelo fato de que cada pessoa possui fatores

motivadores e interesses diferentes.

Foi observado, conforme compilacdo dos dados coletados que, no geral, os

trabalhadores da empresa pesquisada se sentem motivados e também realizados na
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execucao de suas atividades, além de reconhecerem que foram treinados e que
suas habilidades correspondem ao seu cargo. Também foi declarado que sé&o
motivados pelo esforco, metas e necessidades, como descrito por Sobral e Peci
(2008) citando estes como componentes da motivacdo. Também sdo fatores
influentes o estilo de lideranga e o ambiente de trabalho conforme Chiavenato (2007)
afirmando que o clima organizacional depende do estilo de lideranca, das politicas e
dos valores, da estrutura organizacional, das caracteristicas das pessoas, da

natureza do negdcio e do estagio de vida da empresa.

Outra afirmacéo foi que a empresa em questdo procura conhecer as necessidades
de seus empregados. O salario € revelado como grande influente na motivacédo, o
gue também é evidenciado por Chiavenato (2007) quando revela que as pessoas
desejam dinheiro porque Ihes permite a satisfacdo das necessidades fisiol6gicas de
seguranca e plenas condi¢des para satisfacdo das necessidades sociais.

Apesar disso os trabalhadores sentem o peso de suas responsabilidades, de forma
gue consideram defasada a remuneracdo em relacdo ao nivel de entrega a
empresa, tal fator € mencionado por Sobral e Peci (2008) como Teoria da Equidade,
instruindo que a relacdo entre a contribuicdo que a pessoa da em seu trabalho e a

recompensa que recebe deve ser justa.

Entretanto, os colaboradores ndo se sentem frustrados por ndo receberem alguma
promocdo quando acharam que deveriam e consideram justos os critérios para
recebimento de aumento, como por exemplo, a habilidade e o desempenho do
individuo, enfatizando o papel representado pela crenc¢a do individuo na equidade ou
justica das recompensas e punicfes na determinacdo de seu desempenho e sua

satisfacdo, assim como destacado por Stoner e Freeman (2009).

E possivel perceber, também, que os funcionarios, em sua grande maioria, se
esforcardo mais caso o resultado seja importante no a&mbito pessoal, confirmando a
Teoria de Estabelecimento dos Objetivos, citada por Stoner e Freeman (2009).
Também percebem nitidamente que produzem mais quando estdo motivados, tendo

estes uma relacéo clara e direta.
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J& os gestores entrevistados consideram muito relevante a influéncia da motivacao
sobre a produtividade, pois segundo eles, ela estimula a inovagao, a proatividade e 0
descobrimento de novas oportunidades, tais administradores consideram bom o
desempenho de sua equipe através da combinacdo de pessoas, umas menos e
outras mais motivadas, para conseguirem um equilibrio satisfatorio. As metas de
suas equipes foram consideradas, por eles como adequadas, e concordam com
Bateman e Snell (1998) ressaltando que fornecer as pessoas metas relacionadas ao

trabalho € um modo eficaz de estimular a motivagao.

Foi observado que o esforco para o atingimento das metas individuais s&o mesmo
maiores que o esforco para alcangar as metas coletivas, mas que as metas pessoais
contribuem para um resultado em equipe, o que lembra Maximiano (2010)
evidenciando que se o resultado for importante a motivacdo para o esforco sera

intensa.

Quanto ao fator estilo de lideranca e clima organizacional, houve anuéncia em dizer
gue a lideranca através de bons exemplos gera aceitacdo e estimula o um ambiente
de trabalho mais brando, provocando, assim motivacdo em suas equipes.
Ratificando Chiavenato (2007) que revela cada pessoa como um sistema individual
e particular que envolve motivagdes, padroes de valores e pessoais e esquemas de
percepcdo do ambiente externo, 0s gestores concordaram que em suas equipes
existem diferentes formas de influenciar o desempenho mais produtivo e que a
adequacao de perfis e cargos € uma importante ferramenta, assim como citado por
Sobral e Peci (2008) na Teoria das Necessidades de McClelland, assim como um
salario ou recompensa justos conforme a Teoria da Equidade citada por Stoner e
Freeman (2009).

Por fim, consoante com Maximiano (2010) que aponta diversos tipos de
comportamento produzidos pela decepcdo como a fuga, a compensacdo, a
resignacdo ou ainda a agressao, tais administradores replicaram como

comportamentos produzidos pela frustragao a reatividade e a estagnacao.

Com estas percepcgOes € facil elaborar planos e estratégias que se destacam para

alavancar uma grande vantagem competitiva sobre a concorréncia, através do
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melhor desempenho econdmico proveniente da otimizagdo de recursos como mao
de obra e tempo, por exemplo, sempre primando por resultados verdadeiros e

sustentaveis.
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