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RESUMO

BITTAR, Jorge Filho. A Importancia Da Motivacdo: Estudo De Caso Da Empresa
De Transporte Braspress. 2011. 36 f. Trabalho de Conclus&o de Curso (Graduagé&o
em Bacharel em Administracéo). Universidade de Brasilia, Brasilia, DF.

O presente trabalho teve por objetivo descrever o nivel de motivacdo e
desmotivacdo dentro da empresa de transporte Braspress, onde se verificou o perfil
dos funcionéarios, diagnosticou o0s principais fatores motivacionais e nao
motivacionais considerados pelos funcionarios e ainda identificou as estratégias da
empresa para motiva-los. Os dados do estudo foram obtidos através de entrevista e
aplicacdo de questionario a alguns funcionarios da empresa. Os dados foram
tabulados, analisados e fundamentados de acordo com teoria pertinente. E preciso
destacar que o tema do estudo é bastante conceitual e de diversas vertentes, o que
de certa forma estabelece limites ao trabalho realizado. O estudo permitiu concluir
gue existe motivacdo nos funcionarios avaliados e que os efeitos desta motivacéo
influenciam em suas produtividades. Concluem ainda quais séo os principais fatores
motivacionais e ndo motivacionais e ressalta o fundamental papel do gestor nesse

processo.

Palavras-chave: Motivacdo. Fatores Motivacionais. Grau de Motivacéo. Estratégias.
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1 INTRODUCAO

Durante muito tempo a producdo em massa e a alta tecnologia
configuravam-se na forgca motriz para o sucesso das grandes empresas. O ser
humano ndo era visto como parte essencial de uma organizacdo tampouco como
fonte do bom éxito e de seu funcionamento.

Percebe-se, ao analisar a historia desde a Revolucdo Industrial até os dias
de hoje, como o tratamento com o ser humano dentro das organiza¢cées em que
atuam veio se aperfeicoando de forma a possibilitar a aquisicdo de melhores
condicdes de vida.

Atualmente, vem-se estudando formas ndo s6 de melhorar ainda mais a vida
do funcionéario dentro do trabalho, mas também para fazer com que este se sinta
parte integrante e importante dentro de uma organizacéo, aliando os seus interesses
com o sucesso da empresa da qual faz parte.

A presente pesquisa terd como foco a importancia da motivagcao dentro de
um ambiente profissional, partindo do pressuposto de que um individuo motivado e
satisfeito com seu trabalho produz melhor e, assim, se dedica mais a empresa,
levando a mesma a conquistar melhores resultados dentro do mercado em que atua.

Dessa forma, verifica-se que os estudos na area de administracdo vém
revendo sua visédo a respeito dos colaboradores das instituicdes ou das empresas,
tendo-se discutido sobre a questdo individual, as divergéncias culturais, raciais, de
sexo, onde o0 ser humano é a base dentro de uma organizagéo.

Com o desenvolvimento de tais estudos € que as empresas podem
reestruturar a forma de agir com seus colaboradores, pois seu bom funcionamento
depende do esfor¢o coletivo das pessoas, ja que é o individuo que coloca em pratica
0 uso dos recursos materiais disponiveis dentro de uma empresa ou instituicao.

Faz-se necessario que as empresas reforcem a interagcdo entre os
interesses da empresa e do empregado, aliando, assim, os objetivos de ambos em
um bem comum: o sucesso da organizagao.

Importante salientar que as empresas devem criar estratégias que visem a
especificidade de grupos organizacionais, ou seja, que haja programas
motivacionais que gerem o bem estar do funcionario, possibilitando que este alcance

seus objetivos e 0 sucesso da empresa.



Por isso, a questdo da motivagdo € de suma importancia atualmente, sendo
importante também colocar em pratica formas de como motivar o individuo dentro da
organizacao na qual ele faz parte. Nesse caso € necessario que haja uma lideranca
carismatica que seja capaz de perceber as necessidades do quadro de funcionarios
da empresa, estimulando-os e os envolvendo no ambiente de trabalho.

Outro fato interessante a respeito do assunto motivacdo é que a questéo
financeira é importante para motivar o individuo, mas ela néo é a principal fonte de
estimulo existente dentro das organizagdes, configura-se como recurso importante a
satisfacdo que o ser humano encontra em seu ambiente de trabalho e a sua
integragdo com a empresa.

Portanto, faz-se necessario que o individuo se sinta como parte essencial
dentro da organiza¢do, uma vez que o individuo desmotivado ndo se preocupa com
0 bem estar da empresa, ndo se importando muito com o que pode ocorrer com a
mesma no futuro.

Nesse sentido, Tamayo e Paschoal (2003, p. 36) afirmam que

Quando o ser humano entra numa organizacao para trabalhar, o seu
interesse basico ndo é o aumentar o lucro dessa organizagdo ou
empresa, mas satisfazer suas necessidades pessoais de ordem
diversa. Se ele ndo encontrar no trabalho meios de satisfazer suas
expectativas e de atingir as metas principais da sua existéncia, ele
nao se sentira numa relacao de troca, mas de exploracao.

Nesta pesquisa, sera feito um estudo de caso da empresa de transporte
Braspress, em Brasilia, identificando o nivel de motivagcdo e desmotivacdo dos
funcionarios da mesma, destacando-se quais sdo as estratégias utilizadas pela
empresa para promover o estimulo de seus funcionarios e quais sao as influéncias

na produtividade da empresa.

1.1 Formulag¢é&o do problema

Atualmente, vivencia-se uma época de grande competitividade em todos os
setores da economia, onde a sociedade se baseia no consumo e as empresas
investem macicamente em publicidade e propaganda, uma vez que as organizacdes
estdo sempre inovando e utilizando-se de criatividade para agradar seus
consumidores cada vez mais exigentes.

Partindo do pressuposto de que um funcionario motivado é capaz de atender

satisfatoriamente as necessidades das empresas € que a presente pesquisa tentara



responder: qual é o nivel de motivagcdo e desmotivacdo dentro da empresa de

transporte Braspress e sua influéncia na produtividade da empresa?



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

O presente trabalho tem por objetivo descrever o nivel de motivacdo e
desmotivacdo dentro da empresa de transporte Braspress, analisando o
planejamento e as estratégias utilizadas pela empresa no intuito de motivar seus

empregados, contribuindo, dessa forma, para o sucesso da mesma.

2.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral desta pesquisa sera necessario cumprir 0s
seguintes objetivos especificos:

a) Verificar o perfil dos funcionéarios da empresa de transporte
Braspress;

b) Diagnosticar os principais fatores de motivacao ou desmotivacao
considerados pelos funcionarios dentro da empresa de
transporte Braspress;

c) ldentificar o grau de motivacdo e as estratégias adotadas pela
empresa de transporte Braspress para motivar seus

funcionarios.

2.3 Justificativa

A motivacdo no ambito do trabalho é importante, pois, ela colabora para que
o individuo desempenhe melhor suas fungcées. Com o mercado tdo competitivo é
necessario que as organizacdes encontrem alternativas que visem o0 incentivo a
seus colaboradores, obtendo um maior desempenho desse colaborador e,
consequentemente, atingindo as metas e os objetivos da empresa.

Dessa forma, acredita-se que os funcionarios que recebem estimulos
sentem-se parte da empresa, possibilitando a obtencdo de resultados satisfatorios
para a organizacao na qual trabalham.

Nesse passo, tendo em vista que a empresa objeto do estudo reconhece a
importancia de manter seus funcionarios satisfeitos, proporcionando seu

crescimento dentro da empresa e elaborando estratégias para que 0S mesmos



sejam reconhecidos de acordo com seu trabalho, € que essa pesquisa se justifica de

forma a verificar uma possivel influéncia na produtividade da empresa.



3 REFERENCIAL TEORICO

Muito se tem discutido dentro da literatura administrativa sobre o tema
motivacdo, ja sendo aceito no meio empresarial 0 qudo importante € manter seu
colaborador satisfeito e estimulado dentro da organizacao na qual estéa inserido.

Durante muito tempo acreditava-se que 0 sucesso de uma empresa era a
producdo em massa e o uso de alta tecnologia, o ser humano era visto apenas como
instrumento de manuseio das maquinas.

Essa realidade vem mudando gradativamente e 0 ser humano vem
conquistando espaco dentro das organizacfes. Quanto a importancia da motivacao
no desempenho dos colaboradores para o bom funcionamento de uma organizagéo,
€ necessario que se valorize o individuo para corrigir a desumanizacao do trabalho.

Com o0 mercado tdo exigente e competitivo existente atualmente, o
trabalhador sofre grande pressdo quanto ao seu desempenho profissional. Dessa
forma, as empresas necessitam buscar meios que levem a um ambiente
organizacional favoravel a seus funcionarios e uma das melhores formas encontrada
pelas empresas estd no estimulo e incentivo que elas proporcionam a seus
funcionarios.

Tamayo e Paschoal (2003, p. 36) dizem que:

O equilibrio entre as duas fontes dessa dinamica (o trabalho/empresa
€ a pessoa) tem consequencias positivas tanto para a organizacao
quanto para o empregado. Os beneficios para a organizacao
manifestam-se na qualidade e na quantidade de trabalho executado
pelo empregado. As consequencias para ele situam-se
principalmente no nivel da realizacdo pessoal, da satisfacdo, do bem
estar e da auto estima. Segundo Erez (1997), empregados
insatisfeitos ndo apresentam disposicdo para dedicar esforco,
conhecimentos e habilidades pessoais no seu trabalho. Portanto, é
fundamental que a organizagdo valorize, eficientemente, os seus
empregados, se quiser manter um lugar de destaque no mercado
altamente competitivo.

O sucesso de uma organizacdo depende, em grande parte, do nivel de
motivacdo de seus funcionarios. A questdo financeira é muito importante para o
incentivo do individuo. Porém, essa ndo é a Unica maneira de manter um sujeito
estimulado em suas atividades, € importante o reconhecimento do individuo, elogios,

obtendo, assim, resultados melhores para a o desempenho do colaborador.



Para Moraes (2003), um fator importante para o0 aprendizado
organizacional € a motivacdo. Ela interfere no estado interno da organizacéo, seu
impulso pode ser resultado de fatores externos ou internos.

Para o referido autor, os aspectos relacionados a motivagdo séo: o
papel do lider na organizacdo, a gestdo de recursos humanos, a gestdo do
conhecimento como foco na criatividade e no incremento de producéo.

Segundo Bergamini (1990), a melhor compreensdo a respeito de
motivacdo serd conquistada quando se atentar as razBes mais intrinsecas da
natureza humana, ou seja, 0s estimulos que ndo sdo externos ao homem
configuram-se mais importante para ele, tais como: reconhecimento, realizacao

pessoal.
3.1 Motivacao no trabalho

A motivacdo constitui-se na forca propulsora do ser humano, é ela que
impulsiona o ser humano a buscar a realizacdo de seus objetivos pessoais e
profissionais. A pessoa motivada é aquela que tem vontade para exercer
determinada funcdo, dando seu maximo para a realizacdo de uma tarefa.

Para Tavares (2010, p. 61)

O efetivo engajamento no trabalho ocorre quando a pessoa percebe
que o que ela procura, 0 que quer e 0 que precisa podera ser
atendido. Neste contexto os desafios servem como estimulos que
impelem a novas acdes, gerando dessa forma, posturas e
comportamentos inovadores e a manifestacdo de talentos. As
organizacdes dependem das pessoas para dirigi-las, organiza-las,
controla-las, fazé-las funcionar e alcancar seus objetivos com
sucesso e continuidade.

O trabalhador atual vive o desafio de estar sempre em busca de se atualizar
com 0s avancgos tecnoldgicos, deve dar conta de grande quantidade de informacéo,
ou seja, ele tem que ultrapassar a necessidade de ser apenas um bom profissional,
mas estar sempre renovando seu conhecimento.

Porém, se o individuo ndo recebe nenhum reconhecimento dentro da
empresa, é desmotivado, este ficara a par dos interesses da empresa e nao buscara
o melhor para a mesma. Assim, é importante que este trabalhador esteja motivado,
seja reconhecido dentro do ambiente profissional no qual faz parte.

Faz-se necessario que as empresas invistam e desenvolvam recursos para

estimular, incentivar seu quadro de funcionario, assim, esses nao so



desempenhardo melhor suas atividades dentro da organizacdo, como também
“vestirdao a camisa da empresa” e alcancgarao resultados satisfatorios para si mesmo
e para a instituicdo em que participa.

Um empregado satisfeito deve encontrar-se no ambiente certo de trabalho e,
conforme Tavares (2010, p. 55), o

[...] funciondrio motivado e produtivo € aquele que esta no lugar
certo, ou seja, que ocupa uma funcdo capaz de explorar e estimular
suas potencialidades, bem como de lhe fornecer reconhecimento,
através de um salario compativel, plano de crescimento, beneficios,
aliado a um reconhecimento auténtico por parte da organizacdo que
ressalve o seu valor. Além disso, é necessario estar atento ao cultivo
de um clima organizacional propicio para o desenvolvimento de boas
relacées que promovam a comunicacédo, qualidade e produtividade.

Apesar das diferentes forcas motivadoras entre as empresas e seus
colaboradores, é importante que no fim o objetivo de ambos seja 0 mesmo, ou seja,
0 sucesso da empresa. Tanto o funcionario quanto a organizagdo devem enfrentar
os desafios juntos, integrados nos planos que fazem parte.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003, p. 35), o problema da motivacdo
encontra-se na interacdo dos interesses das organizacdes com o0s interesses dos
funcionérios, sendo que

Da parte da organizacdo, existem demandas explicitas e bastante
precisas relacionadas ao desempenho do empregado e as normas
de comportamento na empresa. Em relacdo ao desempenho, a
empresa exige que seus membros executem tarefas bem
delimitadas, em periodos determinados de trabalho e com padrdes
de gquantidade e qualidade previamente estabelecidos. Todas estas
atividades fazem parte do papel atribuido ao empregado, e s&o,
geralmente, regidas pelo préprio contrato de trabalho.

Nota-se na atualidade que as empresas vém modificando seus métodos
quanto a forma de motivar seus funcionarios, este ndo deve ser visto apenas como o
ser produtivo, que recebe recompensas externas ou punicbes de acordo com seu
desempenho. As empresas estdo focando no bem estar de seu quadro de
funcionario e na realizacéo pessoal desses.

De acordo com Novaes (2007),

Valorizando o ser humano dentro das organiza¢des, houve um
deslocamento da visdo das pessoas vistas simplesmente como
recursos - dotadas de habilidades, capacidade, destreza e
conhecimentos para execucdo de tarefas - para alcancar objetivos
organizacionais, para uma Visdo de pessoas vista como pessoas,
dotadas de caracteristicas proprias de personalidade, aspiracdes,
valores, crengas, atitudes, motivacdes e objetivos individuais.
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O objetivo dos empregados, de forma geral, é ser tratado com respeito,
reconhecimento e dignidade dentro de seu ambiente profissional e encontrar nele os
mecanismos que possibilitam suas realizacbes, atendam suas expectativas, 0
alcance de seus objetivos.

Com a valorizagdo das pessoas, 0 colaborador ndo € visto apenas como um
recurso para a organizacdo, mas sim como pessoa dotada de caracteristicas
proprias, abrindo espaco para criacdo e inovacédo, 0 que € inerente ao ser humano.

Um ponto importante para o incentivo de funcionérios de uma organizacao é
o papel de uma lideranca sdlida, eficaz, carismatica que se constitui como ponto
diferencial utilizado pelas empresas no intuito de motivar seus funcionarios. Pode-se
dizer que é a lideranca que influencia um individuo ou um grupo de individuos para
gue esses alcancem determinadas metas.

Tavares (2010, p. 64) explica que

A lideranca é hoje um dos principais aspectos de relevancia e
vantagem competitiva numa estratégia organizacional. O processo
de lideranca envolve um relacionamento orientado principalmente
para o atendimento de objetivos.

Segundo Maximiano e Sbragia (1980, p. 7), o interesse das organizacdes é
conhecer as varias forcas que executam a produtividade das tarefas:

[...] baseando-se na suposicdo de que o desempenho eficiente da
tarefa decorre diretamente do nivel de motivacdo e/ou satisfacdo
experimentado pelo empregado, o desafio no desempenho da funcéo
gerencial tende cada vez mais a concentrar-se no desenvolvimento
de diagnosticos e planos de acdo que permitam ajustar
continuamente a transacao individuo-organizacéao.

3.2 Teoria de Maslow e Hezberg

Segundo Maslow (apud MELO; MARQUES, 2011), as necessidades
humanas estdo dispostas em uma piramide das necessidades, onde o ser humano
s6 atinge uma base superior se sua ultima necessidade for completamente satisfeita.

Conforme demonstrado na figura 1.
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Neces-

sidades de
auto-realizaggo NECESSIDADES

Necessidade de SECUNDARIAS
estima
Necessidades
sociqis
/ Necessidades de \ ]
il | NECESSIDADES
Necessidades PRIMARIAS
fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2000)
Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow.

Nota-se que para o teorico existem as necessidades primarias que se
constituem nas necessidades fisiolégicas e de segurangca e as necessidades
secundarias relacionadas a auto estima, realizacdo, ou seja, necessidades sociais.

De acordo com Chiavenato (2000):

Maslow (1943) formulou uma teoria da motivacdo com base no
conceito da hierarquia de necessidades que influenciam o
comportamento humano [...]. A medida que o homem satisfaz suas
necessidades basicas outras mais elevadas assumem o predominio
do seu comportamento.

De acordo com Melo e Marques (2011), o tedrico Maslow analisa os sujeitos
gue sao incentivados e aqueles que ndo sao, estabelecendo entre eles diferencas
basicas como grande demonstracdo de satisfacdo e bem estar nos individuos
motivados e insatisfacdo e mal estar nos que sdo desmotivados.

Para Maslow, o homem vive em constante necessidade de se satisfazer,
pois a medida que consegue conquistar um determinado objetivo, logo vem outro, e
mais uma necessidade de satisfazé-lo.

Conforme Maslow (apud CASADO, 2002, p. 251)

O homem é um animal que deseja e que raramente alcanca um
estado de completa satisfacdo, exceto durante um curto tempo. A
medida que satisfaz um desejo, sobrevém outro que quer ocupar seu
lugar. Quando este é satisfeito surge outro ao fundo. E caracteristica
do ser humano, em toda sua vida, desejar sempre algo.
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Segundo Tavares (2010) sao quatro pontos bases que se baseia a teoria de

Maslow:

1- Uma necessidade satisfeita ndo € motivadora;

2- Vérias necessidades afetam uma pessoa ao mesmo tempo;

3- Os niveis mais baixos tém de ser satisfeitos primeiros; e

4- H4 mais alternativas de satisfazer os niveis mais altos do que os
niveis mais baixos.

Outro tedrico que se destaca por sua teoria dos dois fatores é Hezberg, no
gual se baseia em dois fatores de motivacao: os intrinsecos - aqueles relacionados
ao reconhecimento do individuo, sua realizacdo pessoal - e 0s extrinsecos - aqueles
externos ao individuo (MAXMIANO, 2004).

O mesmo autor destaca que a concluséo obtida por Hezberg é a de que um
individuo estimulado apenas por fatores extrinsecos, quando bem motivado, ir4
apenas evitar a insatisfacdo do empregado, ao passo que os fatores intrinsecos,
sendo de ordem motivacionais, relacionado ao sucesso pessoal do sujeito, levaria a
um melhor resultado quando utilizado pela empresa.

De acordo com Correia (2009, p. 54), os fatores extrinsecos ou higiénicos
séo os relacionados com o ambiente, tais como:

1- As politicas da organizacdo onde trabalha,

2- O nivel de conforto e das condi¢des de trabalho,

3- As relagdes interpessoais, com 0s seus colegas e com a hierarquia
da organizacéao,

4- A seu grau de satisfacdo com o salario que aufere no final do més,

5- O seu nivel de seguranca para com seu emprego.

Durante muito tempo acreditou-se que a motivacdo se dava através dos
fatores externos que, ou recompensava ou punia o empregado de acordo com seu
desempenho. Foi Hezberg que analisou o quanto os fatores motivacionais séo
importantes para a satisfacdo do funcionario. Para ele (apud CORREIA, 2009, p.
54), os fatores relacionados motivacionais sao relacionados com 0s seguintes
pontos:

1- O sucesso que o individuo tem dentro da organizagao,

2- O reconhecimento, tanto da chefia como dos colegas,
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3- Quando |lhe séo delegadas determinadas responsabilidades e este
tem a hipotese de executar as suas tarefas tendo como objetivo 0 aumento da sua
produtividade,

4- A hipotese de ser promovido,

5- O estabelecer de seus préprios objetivos para que a sua avaliagdo
de desempenho seja mais justa e eficaz.

Tanto Maslow, com sua teoria das necessidades, como Herzberg, com a
teoria dos dois fatores, afirmam que as necessidades priméarias ndo sdo as maiores
incentivadoras do individuo. Chiavenato (2000) faz uma tabela comparativa entre os
dois tedricos:

Tabela 1 - Comparativo Teérico: Maslow e Herzberg.

Hierarquia das necessidades Fatores de higiene e motivacéo

de Maslow de Hezberg

Necessidade de auto realizacéo J| Motivacionais O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso

Crescimento

Necessidade do ego (estima) Motivacionais Realizacéo
Reconhecimento
Status

Necessidades Sociais Higiénicos Realizacdo
Reconhecimento

Status

Necessidades de seguranca Higiénicos Supervisao técnica
Seguranga no cargo
(funcdes)
Necessidades fisiologicas Higiénicos Condicdes fisicas de trabalho
Salario

Vida pessoal

Fonte: Chiavenato (2000)



13

3.3 Teoria de Victor Vroom (1964)

Foi desenvolvida em 1964 a Teoria da Expectacdo de Victor Vroom, que
estd baseada em uma forma de visdo econdmica do individuo, enxergando as
pessoas como seres individuais e que tem vontades e desejos distintos,
relacionados ao trabalho, induzindo-os a decisdes, escolhendo o que é mais
adequado na ocasido a si proprio.

Vroom definiu algumas suposicdes relativas ao comportamento do individuo
nas organizacdes, baseadas em que o comportamento do individuo € motivado pelo
resultado de uma série de fatores individuais e do ambiente, em que os individuos
tem necessidades, desejos e objetivos diferentes e decidem seu comportamento
dentro das organizagdes com base no resultado que esperam alcancar.

Os alicerces da teoria sdo Valéncia, Expectativa e Instrumentalidade. A
Valéncia é o grau de importancia que o individuo da para as recompensas que
recebe pelo seu trabalho, ja a Instrumentalidade é a efetividade e a disponibilizacédo
destas recompensas. Para que a organizacdo supere as expectativas do individuo é
necessario que a diferenga entre valéncia e instrumentalidade seja positiva, assim o
individuo receberd mais do que espera.No caso do resultado ser negativo, a
expectativa do individuo foi maior do que o disponibilizado pela organizag&o.O ideal
€ que a diferenca entre os fatores seja a minima possivel, deste resultado teremos o
desempenho do individuo.

O outro fator, que é a Expectativa, que € a esperanca que o individuo tem de
gue seu desempenho esteja relacionado ao esforco realizado, de forma que existam
objetivos e que sejam alcancaveis.

O grau de motivagéo do individuo é o resultado da relacdo dos trés fatores,
pode ser alta quando a relacdo € plena ou baixa quando ndo existe a relacdo de
pelo menos dois fatores.

Esta teoria esta fundamentada em que os individuos tém ideais, fazem

escolhas e esperam recompensas, justas e temporarias.

3.4 Teoriada Equidade — Stacy Adams

A teoria de J. Stacy Adams esta fundamentada no fato de que os Individuos,

enquanto funcionarios, almejam justica no modo como recebem as suas
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recompensas e especialmente como as comparam com as dos demais colegas de
trabalho (SILVA, 2001).

E destacado pelo autor que neste caso existe uma Equidade nas relacdes
entre recompensa e esforco empreendido, bem como no ato do funcionario
comparar o0 seu resultado com os resultados de seus colegas de trabalho,
estabelecendo assim uma comparacao social.

Quando existe uma diferenciacdo no resultado da comparacdo, onde se
constata desigualdade, temos uma iniquidade, que pode ser positiva quando o
funcionério, ao fazer a comparacao, constata que recebe mais pelo seu esfor¢co que
seus colegas, ou pode ser negativa quando ele recebe menos pelo seu trabalho. As
conseqUéncias da ocorréncia de Equidade ou Iniquidade sdo comportamentos
variaveis como: Variacdo positiva ou negativa no esforco empreendido, mudanca
nos outros ou em si mesmo, alteracdo de resultados nos recursos, mudanca de
departamento ou de emprego, ou focar a comparacdo em outro grupo (SILVA,
2001).

Equidade é relativa, pois existe uma inversdo de valores, ou seja, se 0 que é
justo para o funcionério pode néo ser para o empregador, ou 0 inverso, por isto deve

ser considerado o ambiente, que percebe o que é realmente justo.

3.5 Teoria de McClelland

Segundo (SILVA, 2001), a teoria de realizacdo de McClelland, destaca que
as necessidades podem ser aprendidas ou adquiridas socialmente, durante o
decorrer da vida do individuo, iniciando imediatamente & sua interagdo com o

ambiente e produzindo trés necessidades basicas, assim definidas:

e Realizacdo -nR - Que é o desejo de ser melhor, eficiente, excelente, adjetivos
proprios de individuos que se arriscam calculadamente, assumem
responsabilidades, tem objetivos e planos para atingi-los.

e Poder — Np — E o desejo de influenciar e controlar as pessoas, s&o individuos
com capacidade de argumentacdo e que podem usar ao poder positiva ou

negativamente, buscam cargos onde possam liderar os outros individuos.
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e Aflicdo — nA — S&o individuos que transmitem o desejo de manter contatos
com pessoas, formar circulo de amizades,interagir socialmente e colocam os

relacionamentos em primeiro plano, acima das obrigacdes.

O mesmo autor ainda ressalta que McClelland em sua teoria, destaca a
importancia de o individuo buscar ser avaliado e receber criticas ou elogios de sua
conduta, usando estes meios para buscar a melhorar seu desempenho e
estabelecer um modelo de conduta no estabelecimento e no cumprimento de metas

e objetivos, assim como se autocontrolar em relacéo a seus desejos.
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4 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A classificacdo de uma pesquisa em cientifica se da quando determinadas
condicbes sdo satisfeitas, seu objetivo deve ser bem definido de maneira a ser
assimilavel e identificavel por todos os interessados.

O estudo deve agregar conhecimentos ao que ja se sabe sobre o tema, deve
ter utilidade como fonte de pesquisa, fornecer subsidios a fim de permitir verificacao
e contestacdo das hipoteses, permitindo assim a continuidade dos estudos.

O objetivo deste trabalho foi o de identificar o grau de motivacdo ou
desmotivacdo dos funcionarios da empresa, verificar quais os principais fatores
motivacionais ou ndo motivacionais e a eficiéncia das politicas motivacionais
adotadas pela empresa e pelos gestores da filial bem como a influéncia da
motivacao na produtividade dos funcionarios da filial da Braspress de Brasilia.

Para LUDKE e ANDRE (1986), para realizar uma pesquisa é necessario que
haja a promogdo do confronto entre os dados coletados, as informagbes e as
evidéncias sobre determinado assunto com o conhecimento te6rico acumulado.
Destina-se a construir uma parte do saber. Esse conhecimento € fruto da
inquietacéo, curiosidade, atividade investigativa e da inteligéncia do pesquisador, e é
também da continuidade do que foi elaborado e sistematizado pelos que ja
trabalharam o assunto antes.

“Considerando-se em sentido amplo, a palavra pesquisa designa o conjunto
de atividades que tém como finalidade descobrir novos conhecimentos, seja em que
area ou em que nivel for” (PRESTES, 2003).

4.1 Tipo de Pesquisa

O presente trabalho trata-se de um estudo descritivo, realizado de acordo
com a metodologia quantitativa, que buscou esclarecer os aspectos motivacionais
do trabalho em uma empresa de transporte em Brasilia, a Braspress Transportes
Urgentes Ltda., através das experiéncias profissionais dos funcionarios desta
empresa de transporte.

Para o desenvolvimento da pesquisa bibliografica foram utilizados livros,
artigos cientificos, dissertagdes, monografias e uso da internet, que proporcionaram

conteddo e base para o desenvolvimento do trabalho. Visto a amplitude de
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conceituacdo do tema e para que fosse desenvolvido mais adequadamente,
proporcionando melhor entendimento, o estudo foi direcionado a um caso. Com o
uso da literatura foi possivel elaborar um roteiro para prosseguimento do trabalho,
gue se voltou a aplicacdo de questionério cujas questdes permitiram a coleta dos
dados, sua tabulacdo e a determinagao percentual dos resultados. Uma entrevista
com o gerente direcionou algumas questdes adequadamente ao tema, permitiu
também um enfoque mais objetivo ao estudo do caso, bem como o diagndstico das
estratégias para motivar os funcionéarios.A aplicacdo do questionério foi viabilizada
através da contribuicdo do gerente da empresa em distribuir e explicar aos
funcionarios que se tratava de um estudo e que a contribuicdo deles era
fundamental para o trabalho.

E importante neste trabalho, que é um estudo de caso, analisar e
compreender como a motivacao pode ser um diferencial mercadolégico, como pode
influenciar na vida laboral dos funcionarios e na produtividade e resultados da
empresa.O resultado certamente fornecerd aos Gestores subsidios capazes de
diagnosticar os motivos de sucesso ou fracasso, relativos a motivacdo, o que lhes
permitira desenhar estratégias corretivas ou de manutencdo do contexto
administrativo da organizagao.

O resultados da pesquisa conduziram para a escolha de algumas teorias, no
caso, Hezberg, Maslow, Vromm ,McClelland e Adams, para a fundamentacéo e
desenvolvimento do trabalho, fomentando a formulacdo de um questionario capaz
de medir o objeto do estudo que € a Motivagdo em uma organizacao especifica, no

caso a filial Braspress de Brasilia.

4.2 Caracteristicas e Historico Da Empresa Estudada

A Braspress Transportes Urgentes Ltda. possui 34 anos de atividade, foi
inaugurada julho de 1977. E uma sociedade limitada por cotas, sendo sua principal
atividade os servicos de transporte de encomendas em todo o territdrio nacional.
Possui hoje 101 filiais distribuidas por todos os Estados Brasileiros e Distrito
Federal, tem 5.800 funcionarios diretos e 1.900 indiretos, 1.000 veiculos de carga
proprios e mais 900 agregados, realiza em média um faturamento anual de R$ 700
milhdes com aproximadamente 1 milhdo de servi¢os de entrega por Més.

A filial Brasilia, objeto deste estudo, foi inaugurada em outubro de 1986, hoje
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conta com 143 funcionarios diretos e 25 indiretos, possui 27 veiculos préprios e 6
agregados, e realiza um faturamento anual médio de R$13 milhdes com
aproximadamente 50 mil servi¢cos de entrega por més.

Os 143 funcionarios estdo distribuidos em trés setores estratégicos, sendo

Administrativo, Comercial e Operacional, conforme a tabela 2.

Tabela 2 - Distribuicdo de Pessoal por Setor

LOCACAO DE PESSOAL — BSB

N° DE
SETOR FUNCIONARIOS

7
6

E importante ressaltar que o departamento de recursos humanos esta
centralizado na Matriz, € gerido através de uma Diretoria de recursos humanos e na
filial Brasilia ndo existe este departamento em especifico. A atual diretoria de
recursos humanos foi recentemente implantada, até entdo era gerida apenas por
uma geréncia nacional.

Enquanto a nova diretoria ndo implanta novos processos para uma gestao
moderna e voltada aos funcionarios, a gestdo e responsabilidade em gerir os
recursos humanos de cada uma das filiais € papel do gerente de filial, que ainda
Com poucos recursos e autonomia desenvolve este papel que normalmente néo é
sua especialidade.

Foi inserido um Organograma de cargos, da filial Brasilia da Braspress, onde
podem ser visualizadas todas as perspectivas de ascensdo aos funcionarios,
independente de nivel hierarquico. O organograma demonstra também que as
possibilidades de promocfes podem ser varias e que é natural que o crescimento
financeiro é consequente ao profissional, o que se tornam dois fatores.

E perceptivel que um Assistente Administrativo de vendas pode chegar ao

cargo de gerente de filial, assim como um conferente a vendedor, entre muitas
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outras possibilidades. Esta questdo da ascenséo profissional merece destaque peca
forca motivacional que exerce nos funcionarios.

Foi realizada, também, uma entrevista como gerente da filial Braspress, de
Brasilia, com o intuito de situar a filial no contexto nacional, comparando a filial
objeto de estudo com as demais, Iidentificando fatores diferenciais como
produtividade, rotatividade de pessoal, eficiéncia e beneficios obtidos, bem como
identificar as politicas motivacionais adotadas pelo gestor para motivar seus
funcionarios e identificar funcionarios que entraram na empresa com cargos
considerados inferiores e com o passar do tempo foram crescendo até atingir cargos

superiores.

Gerente Filial

Gerente Supervisorde Supervisor
Operacional vendas Administritativo

Supervisor
Administrativo
deVendas

Assistente
Administrativo
deVendas

Assistente
Administrativo

Encarregado
Operacional

Encarregado
Operacional

Assistente
Operacional

Auxiliar
Operacional

Motarista

Conferente

Figura 2- Organograma da Filial Brasilia
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4.3 Universo e amostra

Foram entrevistados 31 funcionarios, o que corresponde a 21,7% do total de
143, da empresa Braspress na filial de Brasilia. A amostra foi por acessibilidade, ja
gue parte representativa dos funcionarios ndo foi encontrada, por trabalharem
externamente, como motoristas e conferentes, que habitualmente estdo em viagem
ou ainda mesmo que localizados, ndo se prontificaram a participar da entrevista.

Participaram da entrevista funcionarios de todos os setores, como
operacional, administrativo e comercial, sendo motoristas, conferentes, auxiliares de
atendimento, encarregados administrativos e operacionais, vendedores, assistente
de vendas, supervisores e gerentes, sem quantidade definida por funcdo, de ambos
0s sexos e diversos niveis salariais. Também foi realizada uma entrevista com o
Gerente da empresa, onde 0 mesmo citou alguns aspectos importantes no contexto
motivacional.

Marconi e Lakatos (1990) conceituam o universo como o conjunto de seres
animados ou inanimados que possuem ao menos uma caracteristica em comum.
Sendo N o numero total de elementos do universo ou populacdo. Neste sentido, um
dado Universo (ou 24 populacédo) pode compreender uma regido geografica, um
conjunto de individuos ou até mesmo uma unidade de observacao (a exemplo dos
Estudos de Caso).

Os funcionarios da empresa foram devidamente informados quanto ao
carater desse trabalho, sendo selecionados aqueles que se voluntariaram para a
realizacdo da pesquisa. A entrevista foi feita de forma individual, mantendo em sigilo

sobre a identidade dos participantes.

4.4 Instrumento de Pesquisa

A pesquisa foi realizada por meio de entrevistas, onde foi aplicado um
guestionario contendo 27 questbes de multipla escolha, com linguagem simples e
auto-explicativa, facilmente interpretada por qualquer nivel cultural que tenha o
respondente, sendo que em algumas questdes foi possivel escolher mais de uma

opcéao de resposta.
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As tabelas 3,4 e 5, demonstram a correlacdo entre cada um dos objetivos
especificos e as questdes do questionario aplicado aos funcionarios, o que

possibilitou atingir os objetivos especificos propostos:

Tabela 3 - Correlagdo 1: Objetivo Especifico e Questdes

Objetivo Especifico: a) Verificar o perfil dos funciondrios da empresa de Transportes Braspress

Tabela 4 — Correlagéo 2: Objetivo Especifico e Questdes

Objetivo especifico: b) Diagnosticar os principais fatores de motivacdo ou desmotivacédo
considerados pelos funciondrios dentro da empresa de transporte Braspress




Tabela 5 - Correlacdo 3: Objetivo Especifico e Questdes

Objetivo especifico: ¢) Identificar o grau de motivacao e as estratégias adotadas pela empresa de
transporte Braspress para motivar seus funcionarios.
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As questBes contidas no questionario permitiram identificar e analisar as

estratégias utilizadas pela empresa Braspress para motivar seus funcionarios,
descrever o grau de motivagcdo ou desmotivagdo, identificar os principais fatores
motivacionais, a influéncia nos resultados produtivos da empresa e ainda foi possivel
verificar os fatores motivacionais mais valorizados pelos funcionarios.

As perguntas do questionario estdo diretamente ligadas as teorias sobre
motivagdo, como as de Maslow, Hezberg, Vroom, McClelland e Stacy Adams, onde
sdo analisados os fatores motivacionais destas teorias.

O questionario pretendeu, ainda, identificar o principal fator motivacional, qual
0 papel da geréncia na motivacdo dos funcionérios, o resultado das estratégias
adotadas pela empresa e ainda verificou se existe um género com maior ou menor

motivacao.

4.5 Limitacdes do método

Apesar de a pesquisa ser um estudo de caso, é necessario citar alguns
aspectos que limitam o resultado, sendo necessario esclarecer.

Primeiramente o tema escolhido é conceitual e de enormes possibilidades
de aprofundamento dos estudos, é abstrato e a medi¢do dos resultados se da de
maneira complexa, pois envolve o sentimento humano dos entrevistados, reflete o
momento psicoldgico do entrevistado no momento da aplicacdo do questionario.

O tema pesquisado € riquissimo em teorias, 0 que possibilitaria um extenso e
aprofundado estudo porem o tempo é exiguo e se contrapde diante da inexperiéncia
do autor.



24

Na aplicacdo do questionario foi perceptivel que alguns respondentes
usaram bastante o sentimento de desejo em substituicdo a realidade, o que pode
proporcionar alguns desvios nos resultados. O segmento da empresa objeto de
estudo apresenta algumas particularidades importantes e a principal a ser destacada
€ que tradicionalmente o setor de atuacdo da empresa oferece poucos beneficios e
uma remuneracao nao tao atraente, o que precisa ser considerado na medicédo dos
resultados.

Outro fato necessario citar foi os contratempos ocorridos no decorrer da
pesquisa, principalmente no que se refere a troca de tutor em pleno andamento dos
trabalhos, o que gerou certo comprometimento quanto ao desempenho das

atividades.
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5 ANALISE E DISCUSSAO

O método aplicado foi através de pesquisa e entrevista, feita através da
aplicacé@o de questionérios, que permitiram o tratamento quantitativo dos resultados,
quando as questbes foram fechadas, quando as questbes foram abertas os
resultados foram subjetivos e necessitaram de tratamento qualitativo.

Os questionarios foram aplicados em meados do més de Outubro, por
acessibilidade aos funcionarios da filial Braspress de Brasilia, sendo que 31 foram
respondidos, por funcionarios de todos os setores, como operacional, administrativo
e comercial, de diversas funcbes, como motoristas, conferentes, auxiliares de
atendimento, encarregados, administrativo e operacional, vendedores, assistente de
vendas, supervisores e gerentes, sem quantidade definida por funcdo, de ambos os
sexos e diversos niveis salariais.

A partir dos resultados que foram obtidos com os questionarios aplicados
aos funcionérios, foi feita a andlise dos métodos estratégicos da empresa para
motivar seus colaboradores, a pesquisa se fundamentou em conceitos tedricos ja
existentes, utilizando como suporte a literatura administrativa a respeito do tema

motivacao.

5.1 Tabulacédo dos dados

Na primeira etapa do questionario, o objetivo foi de verificar o perfil do
funcionario da Braspress, filial de Brasilia.

A maioria absoluta dos respondentes do questionario, 81% s&o do sexo
feminino e 75% tem entre 20 e 34 Anos e na maioria sdo casados. 58% concluiram
0 ensino superior ou estao cursando (Figura 3) e 68% trabalham a mais de 3 Anos
na empresa (Figura 4).

Este perfil retrata um tipo de funcionario com padréao de estabilidade familiar,
de seguranca, de cultura e de opinido formada quanto a seus desejos.

Este mesmo perfil faz uma relagdo com algumas criticas aos estudos de
Maslow, onde uma das principais criticas € que ele desconsiderava que as
necessidades variavam conforme a cultura e as pessoas, considerando todos iguais
independente das influéncias que o nivel cultural pudesse exercer em cada um, bem

como gue pessoas tem diferentes desejos.
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Escolaridade

0%
0%

0%

6%

mSem Instrucao m Fundamental Incompleto Fundamental Completo
Ensino Médio Incompleto | Ensino Médio Completo = Superior Incompleto

m Superior Completo

Figura 3 - Escolaridade

Tempo de Empresa

23%

®w Menos delano  m Mais de 1 ano e menos de 3 anos Mais de 3 anos

Figura 4 - Tempo de Empresa
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Na segunda parte do questionario, o objetivo foi identificar os fatores
motivacionais e ndo motivacionais e a representatividade de cada um destes fatores
para os respondentes, para isto foram formuladas as questdes 6, 9 e de 11 a 18, as
guais passamos a analisar individualmente.

Na questdo 6 foram perguntados quais fatores contribuem para que o

funcionario esteja motivado para o trabalho.

Fatores Motivacionais

10% 12%
9%

8%

17%

6%

8%

10% 9% 11%
Trabalho desafiador B Reconhecimento Promogoes
Amizade com os colegas B Chefia Amigavel Trahalho Seguro
B Beneficios Sociais Horario de Trabalho W Salario

m Instalagtes da Empresa

Figura 5 - Fatores Motivacionais

Analisando os dados do gréfico da figura 5 é possivel observar um equilibrio
bastante grande na incidéncia dos varios fatores apontados pelos funcionarios como
motivacionais, 0 resultado também comprova que motivacdo € uma soma de
diversos fatores, que um ou dois ndo sao suficiéntes para motivarem um funcionario.

Pode-se relacionar o resultado com a Teoria de Maslow, que segundo
Tavares (2010) um dos pontos bases desta teoria € que varias necessidades afetam
uma pessoa ao mesmo tempo. E possivel ainda identificar e relacionar o resultado
da questéo 6 a teoria de Hezberg, que de acordo com Correia (2009, p. 54) fatores
extriinsecos ou higiénicos relacionados ao ambiente podem ser percebidos como
motivacionais.

Podemos ainda analisar os fatores motivacional pela teoria de McClelland,
onde podemos perceber que os fatores motivacionais apontados pelos
colaboradores se encaixam nas necessidades de Poder, Aflicdo e Realizacdo ou
podemos ainda relacionar os fatores aos alicerces da teoria de Victor Vroom que sao

Valéncia , expectativa e instrumentalidade.
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Na questdo 9 foram perguntados de que fatores dependem a produtividade

na empresa.

Questao 9

B Capacidade W Conhecimento B Experiéncia B Motivagao

M Interesse m Aptidao Qualificacdo  ® Determinacdo

8%

6%

Figura 6 - Produtividade
N&o se pode falar de motivacdo sem pensar em produtividade, neste
contexto € importante ressaltar que motivacdo é apenas um dos fatores que
impulssionam a produtividade.No caso, motivacéo foi um dos principais fatores com
17% departicipagdo, outros importantes sdo reconhecimento com 18% e
conhecimento com 16% e capacidade com 15%.
Na questédo 11 foi perguntado aos entrevistados por quem o trabalho deles é

reconhecido, as respostas podem ser analisadas abaixo no gréafico da figura 7,

Questao 11l
B Gerente Regional B Gerente de Filial B Gerente Operacional
B Supervisorde Vendas M Supervisor M Encarregado

Figura 7 - Reconhecimento
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Podemos observar que o0s mais reconhecedores do trabalho dos
funcionarios sédo supervisore de vendas com 24%, gerente da filial e gerente regional
com 21%.Isto nos remete a analise de que a participacdo dos gestores no processo
motivacional é muito importante para sua consolidacdo.Na teoria de Maslow
reconhecimento € abordado como necessidade secundéria de estima, para Hezberg

reconhecimento € um fator de motivacao intrinseco.

Na questdo 12 foi perguntado de que forma o desempenho do funcionério é

valorizado:

Questao 12

3%

26% \

11%
Forma Verbal m Forma Escrita
Formade Promocgoes Formade Aumento Salarial

Figura 8 — Desempenho e valor

Na Figura 8, sdo analisados os dados da questdo 12, que diz respeito a
forma como o desempenho do funcionario € valorizado. O importante é que
independente da forma, existe a valorizacdo do desempenho, que é importante ao
funcionario no contexto laboral, satisfaz uma necessidade e o coloca como peca
importante no processo de gestao das tarefas.Mesmo sendo a mais usual a forma
verbal, o importante é que produz no funcionario uma expectativa que €
motivacional. E possivel, entdo, reconhecer um dos fatores de motivacao intrinsecos
da teoria de Herzberg, que estéa relacionada ao reconhecimento do individuo.

Pode-se também relacionar esta questédo a teoria de McClelland que destaca
a importancia de o individuo buscar ser avaliado e receber criticas ou elogios de sua

conduta, usando estes meios para buscar a melhorar seu desempenho e
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estabelecer um modelo de conduta no estabelecimento e no cumprimento de metas
e objetivos, assim como se auto controlar em relacéo a seus desejos.
Na questdo 13 e 14 foi perguntado que tipo de relacionamento o funcionario

tem com sua chefia e com seus colegas de trabalho:

Questao 13

B MuitoBom MBom ®Razoavel Ruim M Ruim

0%_‘-

0%

Figura 9 — Relacionamento com a chefia

Questao 14

B MuitoBom MBom ®Razoavel Ruim M Ruim

0% _‘-0

%

Figura 10 — Relacionamento com os Colegas
Esta analise nos permite mais uma vez verificar a participacdo dos gestores
no processo motivacional, sendo que todos os funcionérios reconhecem que tem
muito bom ou pelo menos bom relacionamento com seus superiores.Quanto ao
relacionamento com os colegas, também se constata que o ambiente € muito bom e

nenhum respondente se queixou da questdo.As respostas podem ser relacionadas
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com a teoria de Hezberg com os fatores higiénicos que sdo extrinsecos ao
trabalhador ou ainda a teoria de Maslow com as necessidades secundarias de
carater social.

Na questdo 15 foi perguntado sobre o quanto o salario do funcionario é

compativel com o esforgo por ele realizado:

Questao 15

B Concordo Indeciso W Discordo DiscordoPlenamente M

3%

Figura 11 — Salario e esforco
As respostas foram bastante contorversas e a maioria 52% nao concorda
com a justeza do salario em relacdo ao esforco, outra parte composta de 32%
concorda parcialmente, o fato € que existe um consenso geral de discordancia.Neste
caso podemos fazer uma relacdo com as teorias de Vroom em um de seus alicerces
gue é a Valéncia, onde o funcionario da importancia as recompensas que recebe
pelo seu trabalho, ou com a teoria de Stacy Adams onde os trabalhadores buscam
justica nas recompensas que recebem pelo seu trabalho.
Na questdo 16 foi perguntado as condicdes fisicas oferecidas pela empresa

para a realizacéo do trabalho:
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Questao 16
W Excelente M Muito Boas Boas M Razodveis MRuins
0%_‘-0%

13%

Figura 12 — Condicdes fisicas
Pelas respostas dos funcionarios ficou 6bvio o quanto a empresa atende
estas condicbes, de tal maneira que nenhuma resposta foi negativa.Neste caso
podemos fazer uma relacdo adequada a teoria de Hezberg e os fatores Higiénicos,
gue néo garantem satisfacdo mas podem causar insatisfacao.
Na questdo 17 foi perguntado sobre quais os fatores desmotivam o0s

funcionarios durante os trabalho:

Questao 17

7%

14%
Alternativa 1 B Alternativa 2 Alternativa 3
Alternativa 4 B Alternativa 5 Alternativa 6

Figura 13 - Fatores desmotivacionais
O resultado da questdo 17 nos permite fazer uma analise da contra-partida a

motivacdo. o que ficou demonstrado foi que alguns desses fatores foram mais
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fortemente apontados. No caso, o “Nao reconhecimento do trabalho” foi apontado
com 34% e “Nao ver perspectivas”, com 29%.

Estas respostas nos permitem estabelecer uma relacdo com Teoria de Victor
vroom (1964), onde ele afirma que os individuos decidem seu comportamento dentro
das organizacdes com base no resultado que esperam alcancar, ou seja, a Valéncia
€ o0 reconhecimento pelo trabalho. O fato de ndo ver perspectivas de crescimento
dentro da empresa esta relacionado a outro fator da teoria, a expectativa. Ela é a
esperanca que o individuo tem de que seus esforcos sejam reconhecidos e 0s
objetivos, alcancados. Esta teoria esta fundamentada em que os individuos tém
ideais, fazem escolhas, esperam recompensas justas e temporarias, o que leva a
resposta da questdo.Podemos ainda relacionas os fatores ndo motivacionais a
teoria de Stacy Adams, onde os trabalhadores buscam recompensas justas pelo seu
trabalho.

Na questdo 18 foi inquirido sobre os auxilios fornecidos pela empresa:

Questao 18

B Auxilio Transporte B Auxilio Pré-escolar ® Vale Alimentagao

W Planode Saude  m Vale Refeicdo

0%

41%

0%

Figura 14 — Auxilios recebidos
Constata-se que a empresa oferece alguns auxilios, mas foi verificado que
sdo apenas auxilios obrigatérios por forca de convencao coletiva da categoria dos
trabalhadores.Por este motivo podemos desconsiderar a questdo para efeito de
analise do fator motivacional, ou mais corretamente considerar que a empresa nao

concede neste aspecto nenhum incentivo motivacional.
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Em outra parte do questionério, o objetivo foi de identificar o grau de
motivacdo e as estratégias da empresa para motivar os funcionarios, para isto,
foram elaboradas as questbes 7, 8, 10 e de 19 a 27, voltadas ao objetivo.

Na questdo 7 e 8 os funcionarios foram perguntados se o estado

motivacional influi em sua produtividade e se esta influéncia é negativa ou positiva:

Questao 7

B Concordo Plenamente M Concordo Indeciso

= Discordo M Discordo Plenamente

0% 3%

Figura 15 — Influéncia da motivacédo na produtividade

Questao 8

B De forma Positiva B De Forma Negativa

Figura 16 — Impacto sobre a produtividade
No caso, a conclusdo a respostas é imediata e traduz os sentimentos de que
motivacao realmente influencia no desempenho dos funcionarios, a maioria absoluta
concorda,o resultado € inquestionavel.Quanto ao impacto causado na produtividade
também € unanimidade que a influéncia é positiva.Este resultados transmitem a

importancia da motivacao no contexto empresarial.
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Na questéo 10 foi perguntado aos funcionarios qual o resultado da execugéo

da tarefas que Ihe cabem:

Questao 10

W Muito Satisfatorio m Satisfatério m Pouco Satisfatorio m Muito Insatisfatorio

0% _‘-0

%

Figura 17 — Qualidade das tarefas executadas
Neste caso podemos concluir que como os funcionérios consideram a
gualidade das suas tarefas executadas muito satisfatéria ou satisfatérias, podemos
afirmar que isto se deve a eles estarem motivados. Observe que todos foram
unanimes em dizer que suas tarefas sdo executadas com qualidade.
Na questdo 20 foram perguntados como se sentiam sobre sua participacao

na decisbes da empresa:

Questao 20

M Participativo M Pouco Participativo ~ ® Nada Participativo

Figura 18- Participacdo nas decisdes
A maior parte, 55% se consideram pouco participativos nas decisoes,

isto certamente ndo motiva os funcionarios e ndo os deixa com sentimento de
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importancia nos rumos empresarias da organizacdo.Nesta situacdo podemos fazer
um relacdo com a teoria de Hezberg, onde entre os fatores motivacionais
intrinsecos, estdo os de auto realizacédo, que sao a delegacéo de responsabilidades
e a liberdade de decidir e s&o sentimentos que causam motivacdo e
satisfacdo.Podemos ainda citar a relagdo com a teoria de McClelland onde as
pessoas tem necessidades e entre elas a de Poder que se traduz em prestigio,
influéncia e lideranca.

Na questdo 21 foi perguntado aos funciondrios se ja haviam sido

promovidos:

Questao 21

B UmaVez B Duas Vezes Mais de Duas Vezes B Nunca

0%

Figura 19- Promocéo

Neste caso as respostas foram bastante conclusivas, e 57% dos
funcionérios ja foram promovidos, isto retrata bem a politica utilizada pela empresa,
mais precisamente € uma politica adotada apenas nesta filial da empresa, € uma
estratégia do gestor da filial.

Podemos fazer uma relacdo das promocdes com diversas teorias, por
exemplo com a de Vroom, onde os trés alicerces que sao valéncia, expectativa e
intrumentalidade sédo atendidos, vejamos que sobre valéncia que € a importancia
gue o individuo da as recompensas que recebe pelo trabalho, a expectativa é que
existam objetivos alcancaveis e instrumentalidade que € a efetividade e
disponibilizacdo das recompensas, isto é consequente a promocao que um

funcionéario recebe.
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Na questdo 22 foi questionado aos funcionarios se a empresa lhes oferece

oportunidade crescimento:

Questao 22

0
0% 0%

~—
l 84% ‘

Sim W Mais ou Menos Nao

Figura 20 - Oportunidade de crescimento

O resultado é unanime e a maioria absoluta reconhece que existem e que
lhes sdo oferecidas. Esta politica ou estratégia adotada pela empresa produz
motivacdo e pode ser eficiente, embora precise ser concomitante a outros fatores
motivacionais.

Neste caso, podemos fazer um paralelo com um dos fatores da Teoria de
Vroom (1964), a expectativa, usando o seu desempenho como meio de conducgéo e
a instrumentalidade que é a efetiva disponibilizacdo das recompensas.Podemos
também relacionar com a teoria de Maslow nas necessidades secundarias, no caso
a de auto realizagéo.

Na questdo 23 os funcionarios foram gquestionados sobre seu estado de

motivacao e na questdo 27 foram perguntados se estdo motivados para o trabalho:
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Questao 23

B Muito M Maisou Menos B Pouco

Figura 21 - Se considera motivado

Questao 27

mSim MW Maisou Menos ™ Ndo

0%

Figura 22 — Esta motivado para o Trabalho

Estas questbes representam o real quadro de motivacdo das pessoas na
empresa, muito poucos se declararam desmotivados, apenas 6%.A maior parte 71%
se consideram muito motivados e 81% se declararam motivados para o trabalho e
nenhum se declarou ndo estar motivado.Estes resultados séo conclusivos no sentido
de que a empresa estd conseguindo motivar seus funcionarios.Estas conclusfes
podem ser inseridas em quaisquer das teorias deste estudo pois se estdo motivados
€ pelo fato de que as principais necessidades deste funcionarios tem sido atendidas,

sejam pela teoria de Maslow onde as necessidades primarias e secundarias sao
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atendidas, ou na teoria de Hezberg com a teoria dos dois fatores, Higiénicos e
motivacionais. Podemos ainda relacionar a teoria de Stacy Adams onde as
recompensas sao justas pelo trabalho executado.

Nas questdes 24, 25 e 26 o0 objetivo foi de identificar o grau de satisfagcéo
com o desenvolvimento com a carreira, a esperanca de crescimento profissional

dentro da empresa e o grau de felicidade com o trabalho:

Questao 24
B Concordo Plenamente M Concordo Indeciso
m Discordo M Discordo Plenamente
3% 3%

Figura 23 — Satisfagcdo com o Crescimento

Questao 25

mSim MW Maisou Menos ™ Ndo

3%

Figura 24 — Crescimento profissional
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Questao 26

ESim W Maisou Menos Ndo

0%

Figura 25 — Felicidade com o trabalho

Com base nos dados acima podemos afirmar que a maior parte dos
funcionarios 55% estéo satisfeitos com o desenvolvimento de sua carreira, 81% tem
esperanca de crescimento profissional dentro da empresa e 84% estao felizes com o
seu trabalho.Estas caracteristicas sdo proprias de funcionarios motivados e com
perspectivas de suceso na empresa.

Estes resultados se relacionam com diversas teorias como por exemplo a de
Maslow, principalmente nas necessidades secundarias, sejam sociais, de estima ou
de auto realizacdo, mesmo que a teoria desconsiderasse que as necessidades
variam conforme a cultura e as pessoas.Podemos também afirmar que os dados
sobrepostos a Piramide das necessidades de Maslow verificamos que estes
funcionarios se encontram em um nivel mais alto da hierarquia e ja conquistaram

varios niveis.
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6 RESULTADOS OBTIDOS

Dos resultados obtidos, podemos certamente observar que questdes
importantes foram diagnosticadas na organizacéo estudada, relativos & motivacéo e
as teorias dos autores citados neste trabalho, que iremos assim demonstrar.

O perfil do funcionario estudado, da empresa Braspress, foi composto com
predominancia de mulheres, com idade média de 27 anos, casada, com acesso ao
ensino superior e que trabalham a mais de trés anos na empresa. A importancia do
perfil do funcionario é relevante neste estudo pois permite fazer uma ligagdo com as
teorias estudadas, situando suas necessidades motivacionais em escalas
especificas de classificagdo, podendo também influir na medicdo de
desejos,comportamentos,necessidades e no grau de motivagao.

Em outra fase importante do estudo foram identificados os principais fatores
motivacionais, apontados pelos funcionarios e foi constatado um equilibrio entre as
opcOes de escolha, com uma pequena vantagem para o fator reconhecimento.
Promocdes, salério, instalacbes da empresa, chefia amigavel e trabalho desafiador
apareceram como fatores intermedidrios em importancia € um pouco menos
importantes foram escolhidos horario de trabalho, beneficios sociais e trabalho
seguro.

Estes fatores acima apontados pelos funcionarios corroboram teorias tanto
Maslow, com sua teoria das necessidades, como Herzberg, com a teoria dos dois
fatores, ou ainda na Valéncia de Vroom.

Em contrapartida os principais fatores ndo motivacionais apontados e que
merecem destaque foram: N&o reconhecimento do trabalho com 34% e Nao ver
perspectiva de crescimento com 29%.

Dentro das respostas do questionario podemos analisar alguns fatores
consequentes da motivacdo, como Produtividade. Relativo a isto foram elaboradas
algumas questdes importantes que nos fornecem importantes resultados, como:

e 84% Concordam que existe uma influéncia significativa da motivagao
sobre a produtividade

e 90% Concordam que a motivacdo produz efeito positivo na
produtividade da empresa.

e Os principais fatores que influenciam na produtividade sao

Determinacdo, motivacao, capacidade e conhecimento.
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Outras importantes questdes foram disponibilizadas no questionario, que
podem retratar aspectos motivacionais diretamente ligados as Teorias deste estudo,
como se destaca na Tabela 6, onde foi feito uma relagdo com a teoria de Hezberg.

Tabela 6 — Fatores de Hezberg

Fatores de higiene e motivacao de Hezberg
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7 CONCLUSAO

O objetivo deste estudo é o de identificar nos funcionarios da empresa
Braspress, qual o nivel de motivacdo e desmotivacdo e sua influéncia na
produtividade da empresa. Participaram deste estudo funcionarios contratados em

regime de CLT.

Este estudo, se inicia ao verificar o perfil do funcionario da empresa
Braspress que participou do estudo e pesquisa, sendo suas principais caracteristicas
a de ser mulher, casada, com média de 27 Anos e com ensino superior completo ou
em andamento e com mais de 3 anos de empresa.A identificacdo do perfil é
importante para a continuacdo do estudo pois permite que se faca ligacdo com os
demais objetivos especificos e com as teorias estudadas, verificando em que

contexto se inserem os funcionérios pesquisados.

Em outra fase do objetivo, buscou-se diagnosticar os fatores motivacionais e
ndo motivacionais apontados pelos funcionarios, onde foi possivel constatar que
para os funcionarios da empresa, 0s principais fatores motivacionais, sao
reconhecimento, promoc¢des, salario, trabalho desafiador e instalacdes da empresa.
Entre os fatores ndo motivacionais, os mais citados foram: “Ndo reconhecimento
pelo trabalho” e “Nao ter perspectiva de crescimento”. Estes fatores podem ser
observados mais claramente nos estudos de dois tedricos citados neste trabalho,
Herzberg e Maslow. .Algumas respostas do questiondrio deixaram aparente a
participacdo dos gestores no processo motivacional, como pode ser observado na
guestdo 13 onde 71% apontam que o relacionamento com a chefia é muito bom, na
guestdo 16 onde se constata que existe reconhecimento ao trabalho ou ainda na
guestdo 21 onde 57% dos respondentes afirmaram ja terem sido promovidos, estes

fatores sem divida demonstram a participacéo do gestor no processo motivacional.

O objetivo de identificar o grau de motivacdo dos funcionarios também foi
atingido, considerando a especificidade das respostas obtidas pelo questionario e a
tabulacdo dos dados, onde se percebe a existéncia de motivacdo, de um grau
bastante satisfatério como pode ser observado em algumas respostas dos

guestionarios, onde 81% se disseram motivados, 71% muito motivados e 84%
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responderam que estdo felizes com o seu trabalho. Dentre outros, estes dados séo
suficientes para se constatar que existe um bom nivel de motivacao.

Como recomendacao, é importante citar que se realize uma nova pesquisa
em todas as ocasidoes em que houver uma mudancga de Gerente na filial estudada,
pois é bastante perceptivel a influéncia do gestor no fator motivacional dos
funcionarios. Importante também seria realizar uma pesquisa semelhante e
concomitante em outra filial da empresa, isto permitiria a confirmacao dos resultados
encontrados pelo presente estudo.

Outra recomendacao interessante, € que se realize uma pesquisa com
apenas um ou dois focos tedricos, proporcionando maior objetividade ao trabalho e

produzindo resultados mais precisos, ja que o tema é bastante conceitual.
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APENDICE A

Questionario de avaliacao
Este questionéario faz parte de um trabalho de conclusdo de curso, apresentado na
Universidade Nacional de Brasilia, curso de graduacdo em Administracdo de empresas. O
objetivo é avaliar o grau de motivacéo dos funcionarios da Empresa Braspress, em sua filial
de Brasilia. Nao é necessario colocar 0 nome no questionario, basta ler com atencéo e
responder com sinceridade. Em algumas questdes vocé pode escolher de mais de uma

opcao.

() Identificacéo
1. Sexo

( )Masculino ( )Feminino

2. ldade
( ) Menos de 20 ( )20-24 ( )25-29 ( )30-34 ( )35-39 ( )40-44 ( )45-49 ( )50-54 ( )55-54
( )60-64 ( )Mais de 64

3. Escolaridade
( )Sem Instrucdo ( )Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino fundamental completo
( ) Ensino médio incompleto ( )Ensino médio completo ( )Superior incompleto

( )Superior completa

4. Estado Civil
( )Solteiro ( )Unido estavel ( )Casado ( )Separado Judicialmente ( )Divorciado (

)Vilvo

(1) Histéria Laboral
6. Ha quanto tempo trabalha na Empresa?

( )Menos de um ano ( )Mais de um ano e menos de trés anos ( )Mais de trés anos

7. Que fatores contribuem para estar motivado durante o trabalho?
( )Trabalho desafiador ( )Reconhecimento ( )Promog¢fes ( )Amizade com os colegas
( )Chefia amigavel ( )Trabalho seguro ( )Beneficios sociais ( )Horario de trabalho

( )Salario ( )Instalacdes da empresa

8. O seu estado motivacional no trabalho influencia a sua produtividade?
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( )Concordo plenamente ( )Concordo Indeciso ( )Discordo ( )Discordo plenamente

9. De que forma, o seu estado motivacional tem impacto sobre a produtividade da Empresa?

( )De forma positiva ( )De forma negativa

10. De que fatores, depende a sua produtividade na empresa?
( )Sua capacidade ( )Seu conhecimento ( )Sua experiéncia ( )Sua motivacdo (
)Interesse

( )Sua aptiddo ( )Sua qualificacdo ( )Sua determinacéo

11. Das tarefas que Ihe sdo atribuidas, quais s&o os resultados?

( )Muito satisfatério ( )Satisfatério ( )Pouco satisfatério ( )Muito insatisfatério

12. Por quem o seu trabalho é reconhecido na Empresa?
( )Gerente regional ( )Gerente de filial ( )Gerente operacional( )Supervisor de vendas

( )Supervisor ( ) Encarregado

13. De que forma o seu desempenho é valorizado?
( )De forma Verbal ( )De forma Escrita ( )Em forma de promoc¢des ( )Em forma de

aumento salarial

14. Que tipo de relagdo tem com a Chefia?

( ) Muito bom ( )Bom ( )Razoavel Ruim ( )Péssimo

15.Como € o seu relacionamento com os seus colegas?

( )Muito bom ( )Bom ( )Razoavel Ruim ( )Péssimo

16. O seu salario € compativel com o seu esfor¢o?

( )Concordo plenamente ( )Concordo Indeciso ( )Discordo ( )Discordo plenamente

17. Que condic¢des fisicas, dispde a Empresa para a realiza¢do do seu trabalho?

( )Excelentes ( )Muito boas ( )Boas ( ) Razoaveis ( ) Ruins

18. Quais os fatores que conduzem os empregados a estarem desmotivados durante o
trabalho?
( )N&o ver perspectivas de crescimento dentro da Empresa

( )N&o sentir participativo nas decisdes dentro da Empresa
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( )N&o receber nenhum auxilio/beneficio por parte da Empresa
( )Salario incompativel com o esforgo
( )N&o reconhecimento do seu trabalho

( )Salério menor que em outras empresas do mesmo ramo

19. Que tipo de auxilio recebe da Empresa?
( )auxilio transporte ( )auxilio pré-escolar ( )Vale alimentagcédo ( )plano médico-hospitalar

( )Vvale refeicdo

20. Considera gue os auxilios/beneficios implantados na Empresa sao incentivadores?

( )Concordo plenamente ( )Concordo Indeciso ( )Discordo ( )Discordo plenamente

21. Sente-se participativo nas decisdes da Empresa?

( )Sinto-me participativo ( ) Pouco participativo ( )Nada Participativo

22. Vocé ja foi promovido?

( )Uma vez ( )Duas vezes ( ) Mais de duas vezes ( ) Nunca

23. Vocé considera que a empresa oferece oportunidade de crescimento?

() Sim () Mais ou menos( ) Nao

24. Vocé se considera motivado?

( )Muito ( )Mais ou menos ( )Pouco

25. Sente-se satisfeito com o crescimento dentro de sua carreira?

( )Concordo plenamente ( )Concordo Indeciso ( )Discordo ( )Discordo plenamente

26. Vocé acredita que vai crescer profissionalmente trabalhando na Braspress?

( )Sim ( )Mais ou menos ( )Nao

27.Vocé é feliz com o seu trabalho?

( )Sim ( )Mais ou menos ( )Nao

28. Vocé esta motivado para o seu trabalho?

( )Sim ( )Mais ou menos ( )Nao
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