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Toda acdo humana, quer se torne positiva
ou negativa, precisa depender de
motivacao.

DALAI LAMA



RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo expor maneiras de motivar os colaboradores
dentro de um ambiente organizacional, que os fagcam se sentir mais motivados e
melhore seu desempenho dentro da empresa. Pretende — se de uma maneira bem
ampla, pautar os diversos fatores predominantes, que levam os funcionéarios a
estarem desmotivados nas empresas, e apresentar teorias que auxilie as
organizacdes com esta objecdo. Os aspectos concretos que serdao abordados neste
projeto, serdo elementos que levam ao desgaste fisico e emocional, causando
desmotivacao nos funcionarios. Mediante pesquisas realizadas em certas empresas,
pretende — se analisar 0 quao impactante possa ser a motivacdo dentro da
organizacdo, e explorar os fatores positivos e negativos, que esteja vinculado a
produtividade do mesmo, e com base nisso obter avaliacbes sobre as organizacoes,
e quais aspectos deveria ter melhorias, para conquistar uma excelente producéo e
cativar uma boa gestdo que traga para a companhia uma eficacia e eficiéncia
excepcional, acarretando beneficios a si mesmo.

Palavras-chave: Motivacdo. Organizacao. Produtividade.



ABSTRACT

The present work aims to expose ways to motivate employees within an
organizational environment, which make them feel more motivated and improve their
performance within the company. It intends, in a very broad way, to guide the various
predominant factors, which lead employees to be discouraged in companies, and
present theories that help organizations with this objection. The concrete aspects that
will be addressed in this project will be elements that lead to physical and emotional
exhaustion, causing demotivation in employees. Through research conducted in
certain companies, it intends to analyze how impactful the motivation can be within
the organization, and to exploit the positive and negative factors, which is linked to
the productivity of the same, to obtain evaluations about the organizations and what
aspects should be improved, to achieve excellent production and to foster good
management that brings to the company an exceptional effectiveness and efficiency,
bringing benefits to itself.

Keywords: Motivation. Organization. Productivity.
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INTRODUCAO

As inlmeras transformagfes da sociedade como um todo, relacionados
ao estresse, tensao, depressao, ameacam o convivio humano, e com base nisso, as
empresas almejam métodos para manter seus funcionarios satisfeitos, motivados
e que tragam uma melhor qualidade de vida. "Ao se sentirem valorizadas pela
organizagdo, as pessoas melhoram seu desempenho e alguns efeitos negativos
como a baixa qualidade do trabalho, absenteismo e turnover sdo minimizados”
(SANTANA, 2011, p.06).

A motivacdo € considerada como algo pelo qual um individuo esta
disposto a oferecer para realizar um esfor¢o elevado, a fim de manter as metas da
organizacdo, sob a condicdo de que todo esse esfor¢co satisfaca alguma de suas
necessidades. O mesmo € um impulso a acéo originada do interior do individuo,
provocado por uma necessidade, procurando atender suas metas pessoais.

Apesar de a motivagao ser um impulso interior, existem outros fatores
externos, que estimulam as pessoas e 0s levam a realizar alguma tarefa. Isso
significa que motivar, relaciona-se a acao de encorajar e incentivar alguém a buscar
algo a mais, e assim, consequentemente alcancar patamares elevados.

Com base nisso, este trabalho surge com o intuito de mostrar que a
administracdo lida com diversas praticas motivacionais, a fim de criar um ambiente
mais agradavel, e que para tornar isso possivel utiliza-se de elementos das teorias
motivacionais que serdo abordadas ao decorrer do trabalho.

E comum nas organizacdes, diversas pessoas estarem desmotivadas por
um grande acumulo de trabalho, ou seja, consequentemente ndo exercem suas
funcdes com determinada eficiéncia e eficacia. Falta de reconhecimento é um fator
para a desmotivacdo, pois sado notdrios funcionarios exercendo o seu cargo e nao
sendo valorizados, seja ela baseada em remuneracao ou beneficios.

O trabalho consiste ndo apenas em mostrar como motivar, mas apontar
meios de manter a motivagdo no ambiente organizacional. A motivagao
tornou se indispensavel e necessario, ndo s6 no ambito profissional, mas também no
pessoal, para que haja todas as condi¢cdes psicoldgicas para uma concentracao dos

esforgos na criagcao e desenvolvimento em diregdo ao sucesso.
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1 CONCEITO DA MOTIVACAO

A motivacdo é o esforco e a disposicdo, com que faca que as pessoas
desempenhem corretamente determinadas tarefas para alcancar um objetivo final.

A motivagdo envolve diretamente trés fendmenos, o emocional, um
sentimento que altera o jeito de agir de alguém, bioldgico, que envolve o basico do
ser humano (necessidades fisiolégicas), e por fim o social, que agregam diretamente
com a parte familiar, estrutural, financeira, seguranca, que produz um bem-estar
para o individuo. Uma pessoa motivada para determinada fungédo, nem sempre tera
essa mesma disposicdo para realizar outra tarefa, seja para beneficio préprio ou
nao.

A motivagdo intrinseca, que € conhecida como motivacgdo interna esta
relacionada a “forga interior’, que tem a capacidade de se manter ativa, mesmo
diante de adversidades, podendo mudar apenas por uma escolha pessoal do
individuo.

A contrapartida da motivagao intrinseca € a extrinseca, que é conhecida
como “motivacao externa”, é referente a fatores externos ao ambiente de trabalho.

A lideranca servidora € a mais eficaz para a motivacdo, nesse tipo de
lideranca os colaboradores agem de forma idéntica ao de seu gestor, fazendo assim
com que suas acdes tenham uma mesma contribuicdo, apresentado também as
mesmas dificuldades de seus colaboradores.

A desmotivacdo ou falta de motivacdo pode desencadear uma série de
sintomas para o individuo, como ansiedade e irritacdo, isso s6 comecou a ter mais
relevancia a partir do momento em que psicologos renomados (Maslow, Herzberg e
Vroom) comecaram a discutir sobre o tema, fixaram suas teorias para explicar e
ajudar as pessoas.

A motivagdo na psicologia aborda o estudo do comportamento de um
individuo. Essa acao ajuda a compreender os seres humanos em diversas situagdes
em seu dia a dia. A psicologia diz que nossas motivacdes podem ser explicadas a
partir do nosso impulso (é guiado pelos proprios instintos) e atracdo (estimulos
internos que cada individuo tem sobre determinada situacdo). O Coaching (processo
multidisciplinar e cientificamente validado que envolve diversas ciéncias) e a

psicologia tém um aprimoramento para que o individuo consiga se tornar uma
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pessoa mais produtiva, resiliente e motivada. O resultado disso é consideravelmente
bom, pois existe um aumento dos resultados pessoais e profissionais, dando ao
individuo uma satisfacao e realizagcdo em varios aspectos da vida.

De acordo com Hobbes (1651), existem trés prioridades que definem a
motivacdo em si, uma é a direcdo (a maneira com que ird cumprir e realizar a tarefa),
outra é a “forca” (o objetivo final sera alcangado por obrigagdo ou isso tera um
beneficio préprio), o dltimo ponto visto por ele € a permanéncia (fazer por que
precisa por forcas maiores).

Segundo Chiavenato (1994), “a lideranca é necessaria em todos os tipos

de organizagdo humana”.

A alta administracéo deve identificar e estimular novas ideias em trés
grupos que tendem a ser mal representados na formulacdo de
estratégias: funcionarios com perspectivas jovens, funcionarios
distanciados da sede da empresa e funcionarios novos no setor.
Cada grupo é capaz de desafiar a ortodoxia corporativa e estimular
novas ideias. (KOTLER, 2000, p. 66)
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2 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

Na motivacdo, a teoria das necessidades € de suma importancia, pois
nesta, deixa — se esclarecido as prioridades que o individuo tem, e de forma
hierdrquica mostra os valores que cada uma delas possui proposta por Abraham
Maslow (1908 — 1970). Compreendo que sO pode chegar a uma condicdo desta
teoria, se as necessidades precedentes forem satisfatorias para si. Sendo relevante
atender suas necessidades basicas contidas nesta teoria, e posteriormente ser
reconhecido e adquirir status.

Este fundamento é constituido por uma piramide, que nela séo divididos
sete niveis e da mesma sao separados dois grupos: primario e secundario. Nas
necessidades primarias (basicas), estdo as fisioldgicas e as de seguranca, nas
necessidades secundarias, estdo as sociais, status e auto — realiza¢&o. “A medida
gue os aspectos basicos que formam a qualidade de vida s&o preenchidos, podem
deslocar seu desejo para aspiracdes cada vez mais elevadas”. (MASLOW, 1970).

Como em toda teoria, encontram — se criticos que na sua Vvisao,
concordam parcialmente ou discordam. Com relacdo a esta tese, numerosos criticos
relatam que nem todas as pessoas pensam da mesma maneira, por este motivo, um
aspecto que seja imprescindivel para um individuo, pode ndo ser para outro. Ha
guem pense que este conceito analisa o desenvolvimento das pessoas, mas nao
considera o incentivo dado pela organizagao.

Todavia, nenhuma destas criticas distorce a teoria, apenas sobressaem
confusdes que sao feitas com relacdo a definicao de “necessidade”, pois muitos, o
adulteram caracterizando esta palavra como “desejo” ou “vontade”.

Através de outros estudos e andlise realizados por Maslow, foi possivel a
identificacdo de duas necessidades que poderiam agregar a piramide feita pelo
mesmo. Logo apls a descoberta, percebeu — se que s6 era capaz de atingir essas,
apos o contentamento das demais ja existentes, e foram nomeadas como cognitivas.

Seriam elas:

e Necessidades de conhecer e entender. Se da ao desejo do sujeito

conhecer o mundo ao seu redor, pessoas e a natureza.
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e Necessidades de satisfacdo estética: Ocorre quando o ser, procura
atender os padrfes ja existentes vinculado com a beleza, simetria e arte

geral.

2.1 Necessidades primarias e secundarias

As necessidades humanas se expressa de acordo com a variagcdo do
individuo. A intensidade das necessidades e sua manifestacdo obedecem as
diferencas individuais entre as pessoas. Esta teoria se fundamenta nos seguintes

aspectos:

1 — Necessidades fisioldgicas:

Constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades humanas, mas
de vital importancia. Nesse ponto estdo as necessidades de alimentacao, de sono e
repouso, de abrigo etc. Essas obrigacdes estdo relacionadas com a sobrevivéncia
do individuo e com sua preservacdo. S8o necessidades instintivas e que ja nascem
com a pessoa. A medida que alguma dessas necessidades ndo esta satisfeita, ela

domina a diregcdo do comportamento.

2 — Necessidades de seguranca:
Constitui o segundo nivel das necessidades humanas. S&o necessidades
de seguranca, estabilidade, almejo de protecdo. Surgem no comportamento do

cidaddo quando as necessidades fisioldgicas estao relativamente satisfeitas.

3 — Necessidades sociais:

Constituem o terceiro nivel das necessidades humanas. Dentre estas
necessidades se tém a de associacdo, de participacdo, de aceitacdo por parte dos
companheiros, troca de amizade etc. Surgem no comportamento do individuo,

guando as necessidades antecessores encontram — se satisfeitas.

4 — Necessidades de estima:
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Constitui o quarto nivel das necessidades humanas. Sado necessidades
relacionadas com a maneira pela qual o individuo se vé e se avalia. Envolvem a auto
— apreciacdo, a autoconfianca, a de aprovacao social e de respeito, de status,
prestigio etc. A sua frustracdo pode produzir sentimentos de inferioridade,

acarretando desanimo na pessoa.

5 — Necessidades de auto — realizacao:

Sédo as necessidades humanas mais elevadas e que estdo no topo da
hierarquia. Estdo relacionadas com a realizacdo do préprio potencial e
autodesenvolvimento diario. O mesmo se expressa por meio do impulso que a

pessoa tem para tornar — se sempre mais do que é.

Figura 1: Piramide de Maslow

R ZIel (riatividade, talento,
BRI (esenvolvimento pessoal

reconhecimento,
status, autoestima

amor, amizade,
familia, comunidade
seguranca da

familia, do corpo,
da propriedade

Fl S 10 LO GIA comida, agua,

abrigo, sono

Fonte 1: Opinion Box

2.2 Aspectos sobre a hierarquia

Para progredir a uma proxima etapa, a antecessora deve ser satisfeita, ao
menos parcialmente. Através disto, quando uma das etapas foi realizada, a mesma
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nao passa a ser o elemento motivador do comportamento do ser, fazendo com que a
seguinte seja 0 recurso para sua realizagao.

Os quatros primeiros niveis podem ser agradados por aspectos externos
(extrinsecos), e ndo apenas por sua dedicacdo (intrinseco). Sendo correto afirmar
que as necessidades fisiolégicas jA& nascem com o individuo, as demais se

conquistam com o tempo.
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3 TEORIAXEY

Psicologia social (¢ um ramo da que estuda o modo de pensar dos
individuos), McGregor foi um dos cientistas que estudou o comportamento na
administracdo. Ele é conhecido pela sua obra The Human Side of Enterprise (O
Lado Humano do Negodcio), onde formulou duas teorias sobre o comportamento
humano em relacao ao trabalho.

Nos anos 60, a administracdo recebeu uma importante contribuicdo das
teorias de McGregor, conhecidas como Teoria X e Y. Essas teorias referem-se a
uma comparacdo a estilos de administracdo opostas. E ideal compreender que
existem pessoas que pensam e sentem, ligadas a teoria X; e as pessoas que se
movimentam e agem com as finalidades da teoria Y. Abaixo, seréo mais detalhadas

como cada teoria funciona.

3.1 Principios béasicos da teoria X

Os adeptos dessa teoria, em sua maioria, S4o aqueles que nédo gostam de
trabalhar, acha-se obrigado a ter que exercer alguma fungdo, achando o trabalho
desagradavel. Os perfis das pessoas nessa teoria também costumam evitar
possiveis responsabilidades, e nesse caso, é necessaria sempre uma Supervisao
para que o trabalho ocorra e flua, de acordo com o0 que empresa possa exigir.
Necessitam ser subordinados, ou seja, a equipe funciona apenas pela disciplina e
recompensa.

A partir da Teoria X e suas inadequacodes, McGregor identifica o porqué
de se encontrar nas organizagcdes pessoas indolentes. Entende-se que
comportamentos passivos sdo causados pela perda de oportunidade das pessoas

em se tornarem satisfeitas, através de seus trabalhos e suas necessidades.

3.2 Principios basicos da teoria Y
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A teoria Y baseia-se em pessoas competentes o suficiente para
desenvolver naturalmente um bom trabalho, com perfil responsavel, criativo e
capazes de transbordar o melhor de si em suas atividades. A empresa tera que
desenvolver uma maneira de como podera lidar com esse perfil, valorizando e
reconhecendo seu desempenho, com gratificacbes ao atingir seus objetivos,
acarretando assim um profissional ainda mais disposto ao trabalho.

Nesta teoria, ndo se fala abertamente que sdo pessoas ambiciosas ou
gue gostam de responsabilidades, mas sim, o autocontrole possibilita a esse grupo
de pessoas atentam as necessidades da empresa com mais precisdo, subsequentes
de maiores resultados. Nao se deve pensar entdo que este perfil tenham maiores
resultados que outras pessoas, mas esse paradigma € quebrado, quando na
verdade, a empresa oferece condicdes adequadas para que se adequem com
compromisso, motivacao e dedicacéo.

Assim, A Teoria Y propde um estilo de administracdo participativo,
baseado nos valores humanos e sociais, enquanto a Teoria X € uma administracédo

através de controles.

3.3 Principios basicos da teoria Z

Um tempo antes de sua morte, McGregor desenvolvia uma teoria que se
deu o nome de Teoria Z, que pretendia recapitular as teorias anteriores.

Essa teoria da uma prioridade para o0 Homem, o modo com que ele se
expressa € o jeito que se deve utilizar para realizar as tarefas do cotidiano de uma
empresa, também aborda a forma com que grandes administracdes conseguem um
sucesso a partir da motivagdo humana, sempre tendo uma evolugdo a partir do

“toque” do Homem.

Cada ato gerencial repousa em suposicBes, generalizacbes e
hipoteses - isto €, na teoria. Nossas suposi¢cées sao freqlientemente
implicitas, as vezes inconscientes, muitas vezes conflitantes; no
entanto, eles determinam nossas previsoes de que, se fizermos a, b
ocorrera. Teoria e pratica sdo inseparaveis. (MCGREGOR, 2006,

p.8)
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4 TEORIA DOS DOIS FATORES

A Teoria dos dois fatores foi desenvolvida por Frederick Herzberg, através
de pesquisas com colaboradores de uma industria em Pittsburgh.

A principio essa teoria era identificar 0 que causava a satisfacdo e a
insatisfacdo dos individuos no ambiente corporativo.

Em seguida Herzberg fez uma divisdo entre dois fatores, sendo eles o

motivacional e o higiénico.

4.1 Fatores Higiénicos

Na teoria apresentada por ele, fatores higiénicos sao aqueles
indispensaveis, mas que nem sempre satisfazem os colaboradores, esse fator
refere-se ao ambiente fisico de trabalho, clima organizacional, plano de carreira,
remuneracdo etc. Segundo Fred, isso € o suficiente para evitar que o0s
colaboradores se desmotivem, esses elementos sdo chamados de ambientais ou

extrinsecos.

4.2 Fatores Motivacionais

Sao os fatores referentes ao cargo em si, autonomia para executar
trabalhos pessoais e uso das habilidades pelo tal. Definicdo de objetivos, metas e
auto avaliacdo séo fatores que satisfazem os trabalhadores. Produz motivacéo, e
sua auséncia ndo. Conhecido como Intrinsecos.

A conclusdo obtida por Herzberg foi que fatores que insatisfaz um
colaborador ndo tem ligacdo direta com aqueles que tém uma influéncia na
producdo. Também se observou que os fatores que davam uma satisfacdo estdo

interligados ao seu trabalho, funcdo cumprida em seu dia a dia. Constatou que
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fatores causadores da insatisfacdo estavam relacionados as condigbes ambientais
no trabalho.
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5 ESTUDO DE CASO

Desenvolvemos uma pesquisa de campo, com o intuito de analisar o quao
motivado ou desmotivado os funcionarios estdo nas suas respectivas empresas, € 0

guanto isso possa ser impactante na produtividade do mesmo.

Gréfico 1 - Motivacdo no trabalho (Metallrgica)
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
O% YO - .
Remuneragéo Beneficios Plano de carreira Ambiente de
trabalho

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o grafico acima, que nos indica o fator que mais motiva na
organizagdo que atua na area de metallrgica, € visivel que a remuneragédo é o
elemento mais predominante dentre as demais, possuindo 43%. Com base nisso, é
possivel afirmar que o salario que esses funcionarios recebem mensalmente, é a

principal razéo pelo qual os mesmos estejam nesta empresa. Em seguida, esta os



22

beneficios com 23%, posteriormente o plano de carreira com 20%, seguidamente

vem o ambiente com 13%, apresentado a menor porcentagem.

Gréfico 2 - Motivagéo no trabalho (Fornecedora de Energia)
40% -
30% -
20% -
10% -
0% ) ) )
Remuneracao Beneficios Plano de carreira Ambiente de
trabalho

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréafico acima, que nos indica o fator que mais motiva na
organizacdo fornecedora de energia, é correto afirmar que a remuneracdo e 0s
beneficios sédo os fatores predominantes, resultando 33% e 30%, exibindo o quao
importante sdo esses dois aspectos para esta empresa. Em seguida, esta o plano de
carreira com 23%, e posteriormente o ambiente de trabalho com 13%, com o

elemento de menor porcentagem.
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Gréfico 3 - Motivacédo no trabalho (Educacional)
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% : : :
Remuneragéo Beneficios Plano de carreira Ambiente de
trabalho

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o grafico acima, que nos indica o fator que mais motiva na
organizacdo educacional, € perceptivel que o plano de carreira € o principal fator
dominante, acarretando 43%, e mostrando o quéao solido a empresa é neste quesito.
Logo apos, com 30%, esta o ambiente de trabalho que é de extrema importancia,
pois, é desagradavel trabalhar em um ambiente complicado. Em seguida, estdo os
beneficios e a remuneracdo, com 17% e 10%, demonstrando menos interesse para

com os funcionérios.
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Gréfico 4 - Motivacédo no trabalho (Comparacao)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica uma comparacao dos
graficos anteriores, € possivel afirmar o quao preponderante é a remuneracao e
beneficios nas empresas de metalirgica e fornecedora de energia, porém, na
empresa educacional o que prevaleceu foi o plano de carreira, expondo que nao
somente salarios ou bénus é o melhor para o funcionario, mas que existem

empresas que visa o crescimento profissional de seus colaboradores.
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Gréfico 5 - Desmotivacado no trabalho (Metalargica)
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30% -
ey
10% -
0% — : :
Estresse Rotatividade Insatisfacdo com o Desentedimentos
seu cargo

Fonte: Elaboragéo pelos autores

De acordo com o gréfico acima, que nos indica o fator que mais
desmotiva na organizacdo que atua na area de metallrgica, € visivel que o0s
desentendimentos e estresse sdo 0s elementos mais predominante dentre as
demais, possuindo 37% e 33%, e séo fatores que podem ser evitados no ambiente
de trabalho, através de dialogos, e isso pode trazer consequéncias enorme para
empresa. Em seguida, esta a insatisfagdo com o seu cargo, com 23%,

posteriormente a rotatividade, com 13%,
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Grafico 6 - Desmotivacao no trabalho (Fornecedora de Energia)
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0% — : :
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica o fator que mais
desmotiva na organizacdo fornecedora de energia, € correto afirmar que a
basicamente um equilibro entre os quatros elementos, pois estdo aproximados com
relacdo a porcentagem, sendo estresse com 30%, desentendimentos com 27%,
insatisfacdo com o seu cargo com 23% e por fim, rotatividade com 20%, com base
nisso, é possivel afirmar o qudo necessario essa empresa necessita de melhoria em

diversos fatores.
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Gréfico 7 - Desmotivacado no trabalho (Educacional)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o grafico acima, que nos indica o fator que mais motiva na
organizacdo educacional, é perceptivel que a insatisfacdo com o0 seu cargo e
desentendimentos séo os principais fatores dominantes, acarretando 30% e 33%, e
mostrando o quao necessario € o didlogo, em ambas as situacdes, pois a empresa
estara ciente do motivo da insatisfacdo, e primordial para um bom desentendimento.

Logo apos, esta o estresse com 20% e rotatividade com 17%.
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Gréfico 8 - Desmotivacédo no trabalho (Comparacéao)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica uma comparacdo dos
graficos anteriores, € possivel afirmar o quao preponderante € o desentendimento e
0 estresse em ambas as empresas, expondo a auséncia de dialogo nas mesmas, e
certificando desse déficit. A empresa educacional deve ficar atenta também, com o
elemento insatisfacdo com o0 cargo, pois isso pode gerar um desconforto com o

funcionario e consequentemente uma ma produtividade.
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Gréfico 9 - Motivacdo independe de fatores externos
(Metalargica)
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externos.

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica se a motivagdo é somente
algo intrinseco, na organizacdo que atua na area de metalurgica, é visivel que o
maior indice, esta em parcialmente, pois ndo somente € intrinseco, como depende
de fatores externos, com 57%. Em seguida, 33% dos funcionarios optaram por
concordar, pois depende somente de si mesmo para se sentir motivado, e os 10%

restante, escolheram que nao, pois o que motiva é somente fatores externos.
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Gréfico 10 - Motivacao independe de fatores externos
(Fornecedora de Energia)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréafico acima, que nos indica se a motivagdo é somente
algo intrinseco, na organizacao fornecedora de energia, € visivel que o maior indice,
estd em parcialmente, com 43%, pois hdo somente é intrinseco, como depende de
fatores externos. Em seguida, 27% dos funcionarios optaram por concordar, pois
depende somente de si mesmo para se sentir motivado, 13% escolheram que néo,

pois 0 que motiva € somente fatores externos, e 17% que nao sabia.
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Gréfico 11 - Motivacao independe de fatores externos
(Educacional)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica se a motivacdo é somente
algo intrinseco, na organizacdo educacional, é visivel que o maior indice, estd em
parcialmente, pois ndo somente € intrinseco, como depende de fatores externos. Em
seguida, 20% dos funcionarios optaram por concordar, pois depende somente de si

mesmo para se sentir motivado, e os 23% restante, escolheram que nao sabiam.
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Gréfico 12 - Motivacédo independe de fatores externos
(Comparacéao)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica uma comparacao dos
graficos anteriores, € visivel que o maior indice em ambas as empresas, esta em
parcialmente, pois ndo somente é intrinseco, como depende de fatores externos, e
essa alternativa é a mais viavel dentre as outras, pois os funcionarios necessitam de
fatores externos (remuneracédo, beneficios, etc.), isso ira colaborar extremamente

para sua motivacao, porém € essencial que 0 mesmo se auto — motive.
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Gréfico 13 - Influéncia da gestéo na produtividade (Metallrgica)
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produtividade. produtividade. desmotiva - lo e
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produtividade

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica se a atitude da gestao,
influéncia na produtividade dos funcionarios que atua na area de metallrgica, €
visivel que o elemento com maior porcentagem, € raramente, pois dependendo da
maneira se lida com o mesmo, isso pode desmotivA — lo, acarretando 40%. Em
seguida, é notdrio que a gestao deva se manifestar de maneira positiva com os seus
funcionérios, para consequentemente se ter uma boa produtividade, se obteve 33%,
posteriormente estdo os que ndo concordam, pois afirmam que néo influenciam no

rendimento, e 0s que veem a gestdo como uma figura autoritaria, originando 13%.



34

Gréfico 14 - Influéncia da gestdo na produtividade (Fornecedora

de Energia)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica se a atitude da gestéo,
influéncia na produtividade dos funcionarios, é correto afirmar que o indice com
maior porcentagem, diz que sim, pois a gestdo deve inspirar seus funcionarios, para
obter uma melhor produtividade, isso produz 47% do esbog¢o. Seguidamente, com
27%, alegam que a gestdo precisa saber lidar com o seu colaborador, para nao
desmotiva — 16 e gerar uma ma produtividade, e logo apds estdo 0s que veem como

uma figura autoritaria e que acreditam que ndo afetam em nada, com 20% e 7%.
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Gréfico 15 - Influéncia da gestdo na produtividade (Educacional)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica se a atitude da gestéo,
influéncia na produtividade dos funcionarios na organizacdo educacional, é
perceptivel que a gestdo deve inspirar seus colaboradores, para gerar uma boa
produtividade, pois € onde se concentra o maior indice, com 67%. Os demais nos
trazem porcentagens préximas umas das outras, evidenciando que a gestdo deve
saber lidar com o mesmo, com 13%, e apresentando uma porcentagem igual para
agueles que vé como uma figura autoritaria ou afirmam que néo influencia, com
10%.
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Gréfico 16 - Influéncia da gestdo na produtividade
(Comparacéao)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica uma comparacao dos
graficos anteriores, é possivel afirmar o quédo preponderante € a certeza de que a
gestdo deve de fato, inspirar seus funcionarios, se assim pretendem obter uma boa
produtividade e consequentemente atingir metas, porém outro fator importante é que
a gestdo deve saber lidar com os funcionarios, entender como dialogar com o

mesmo, evitando desmotiva — |6 e uma ma produtividade.
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Gréfico 17 - Maneiras de manifestacdo da gestao (Metalurgica)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica de que maneira a gestao
deve se manifestar ao ver seus funcionarios desmotivados, na organizacdo que atua
na area de metallrgica, € visivel que o dialogo € a condicdo dominante, pois atraves
desse principio poderd afirmar o que realmente esta levando o funcionario a
desmotivacao, se é algo pessoal ou até mesmo profissional, e isto acarreta em 43%.
Em seguida estd a avaliacdo 360°, com 33%, que é de extrema importancia, pois
nisso sera possivel pautar os diversos fatores para melhoria e estar avaliando a

gestao, posteriormente esta o reconhecimento para com o colaborador, com 23%.
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Gréfico 18 - Maneiras de manifestacdo da gestao (Fornecedora
de Energia)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica de que maneira a gestéao
deve se manifestar ao ver seus funcionarios desmotivados, na organizacao
fornecedora de energia, é correto afirmar que ambas as alternativas estdo com
porcentagens préximas, e com base nisso pode se dizer 0 qudo necessario e
importante sdo esses elementos, para a empresa. Com maior indice esta a
avaliacdo 360°, obtendo 37%, posteriormente estd o didlogo com 33%, e por fim o

reconhecimento para com os colaboradores, com 30%.
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Gréfico 19 - Maneiras de manifestacdo da gestao (Educacional)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica de que maneira a gestéao
deve se manifestar ao ver seus funcionarios desmotivados, na organizacao
educacional, € perceptivel a predominancia do diadlogo, pois assim estara notificado
do que se passa com o seu colaborador, para que 0 mesmo esteja desmotivado, isto
gerou 40%. Ulteriormente, esta a avaliacdo 360° com 33%, de extrema relevancia, e

posteriormente o reconhecimento pelo bom trabalho com 27%.
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Gréfico 20 - Maneiras de manifestacdo da gestao (Comparacao)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

De acordo com o gréfico acima, que nos indica uma comparacao dos
graficos anteriores, € possivel afirmar o quéao preponderante foi o dialogo, mostrando
0 quao necessario é para a toda e qualquer empresa, porém infelizmente existem
diversas empresas que sdo carentes desse elemento, e por isso muitos de seus
colaboradores estdo desmotivados, todavia despercebidos. A avaliagdo 360°, €&
necessario para uma auto avaliacdo, com base no que a gestdo examinar sobre o
funcionério, e para melhoria da prépria gestdo. E o reconhecimento, é de grande
valia, pois assim sabera que esta realizando um 6timo servigo e estara contribuindo

de forma positiva para a empresa.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com base na obtengcdo dos resultados, pode se notar que fatores
motivacionais influenciam diretamente na produtividade do individuo enquanto
colaborador. Sendo assim, com a implantacdo do questionario concluimos que a
gestdo tem um envolvimento direto com os colaboradores, podendo afetar
positivamente ou negativamente no modo de agir de seus funcionarios.

Observamos que cada empresa tem um tipo de motivacdo que varia de
acordo com segmento. O crescimento profissional e a remuneracdo S&80 0S
principais fatores motivacionais nas empresas pesquisadas.

A motivacdo no trabalho € a conexdo de comportamentos que
entusiasmam o colaborador, influencia o envolvimento da pessoa com a ocupacao
no local de trabalho.

A Motivacao Organizacional € um ajuste para a busca de resultados para
0 sucesso da empresa, que condiz diretamente com o desempenho dos individuos.

No final, estudou-se teorias motivacionais, com base em referéncias
bibliograficas, estudo de caso, etnografia, pode se notar que a motivacdo é um

elemento de relevancia no ambiente de trabalho.
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Apéndice D — Questionario estudo de caso

Etec

Prof? Anna de
Oliveira Ferraz
Araraquara

Centro
Paula Souza

1. O que mais te motiva no trabalho?

2. O que mais te desmotiva no trabalho?

3. Muitos afirmam que motivacdo € somente algo intrinseco, ou seja,

independe de fatores externos. Vocé concorda?

4. No seu entender, a atitude do gerente para com seus funcionarios é o

fator que mais influéncia na produtividade deles?

5. De que maneira a gestao



