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Camilla Pais Faccin*

RESUMO

Este artigo tem como objetivo fazer um estudo sobre a Motivag¢édo dos funcionarios, e
como esta pode influir no desempenho dentro do ambiente de trabalho, analisando a
teoria e 0os conceitos desse tema, e buscando alia-los com a pratica. Percebe-se
assim, uma divisdo neste projeto. A primeira parte direciona-se ao estudo dos
principais conceitos relativos a Motivacdo, desempenho e a relacdo da motivagao
com o desempenho. A segunda se refere a pesquisa, parte pratica, com a aplicacao
de questionarios e entrevistas, na empresa Schipper & Thompson, para verificar
quais fatores os funcionarios mais se queixam, e quais aqueles mais satisfatorios.
Logo apos foi feita uma andlise dos dados e por fim uma conclusdo geral do
trabalho. Neste projeto, a metodologia utilizada foi uma pesquisa quantitativa e
qualitativa a fim de quantificar fatores e obter os dados necessarios, também foi feita
pesquisa bibliografica para o levantamento das informacdes necesséarias do tema
proposto. Com os resultados obtidos pela pesquisa com funcionarios, pode-se
verificar que existe caréncia em determinados fatores, mas outros sdo bem
trabalhados pela organizacdo que geram satisfacdo aos funcionarios. O principal
resultado obtido foi a questdo das contribuicbes positivas que se tem com a
implantacdo dos programas motivacionais para o desempenho, assim como
considerar que a empresa precisa melhorar alguns de seus programas.
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1. INTRODUCAO

Motivacdo € o que move o individuo a fazer alguma coisa com o intuito de
obter algo em troca, seja como recompensa material ou ndo. Entende-se por
necessidade, o impulso ou estimulo que aciona o individuo no sentido de tentar
obter uma determinada posi¢éo de equilibrio (NETO 1983).

Segundo Salanova; Hontangas (1996 apud MOURAO; MARTINS 2010) a
motivacdo pode ser também definida como o ato ou empenho realizado com a
intencdo de alcangar uma meta, constante e ativa por um conjunto de necessidades,
emocoes, valores, metas e expectativas.

JA o desempenho define-se como um grupo de caracteristicas ou
capacidades de comportamento e rendimento de um individuo ou de algo em
questao, principalmente quando comparados com metas, requisitos ou expectativas
(REIS 2009).

Implantando programas motivacionais dentro das empresas, 0s gestores tém
mais chances de atingir seus objetivos, a medida que mantém o funcionario
desempenhando suas atividades de uma maneira mais comprometida, pois o
mesmo tera um motivo a mais para se empenhar, vendo que é parte da empresa e
gue ela se preocupa com seu bem estar.

Logo, pode-se inferir que o desempenho esta entrelacado com a motivacéao,
ou seja, uma pessoa quando motivada, rende mais e 0 seu desempenho é
maximizado, haja a vista que todos gostam de ser reconhecidos, recompensados,
elogiados etc.

Para a melhor compreensao do fator da motivagao no trabalho influenciando
no desempenho, foi feito um estudo de caso com a instituicdo Schipper & Thompson
onde o tema central da pesquisa foi a Motivacdo no Trabalho, e como problema de
pesquisa teve-se a seguinte pergunta: Quais contribuicbes o0s programas
motivacionais utilizados na Schipper & Thompson trazem sobre a perspectiva do
desempenho do colaborador?

O Objetivo Geral do trabalho foi verificar a relacdo entre as técnicas de
motivacdo utilizadas na Schipper & Thompson sobre a perspectiva do desempenho
do colaborador. Como objetivos especificos, primeiramente propfe-se apresentar
conceitos e o campo teoérico sobre motivacdo, desempenho e sua relacdo; depois

contextualizar a Schipper & Thompson e apresentar seus programas motivacionais



adotados; e por fim verificar de acordo com a visdo dos funcionarios se a
implantagéo destes programas influencia no seu melhor desempenho, em paralelo
com a opinido dos gerentes.

A justificativa para o interesse de desenvolver este trabalho primeiramente se
deve ao fato do presente pesquisador sempre ter tido a curiosidade de saber a
respeito das relagcbes entre o funcionario e a empresa, depois esteve pautada em
demonstrar a importancia da adocdo e concessdo de beneficios para que o
colaborador fique motivado e seu desempenho seja melhorado. Justifica-se também,
pelo fato de que posteriormente facilitar4 entendimento da interagdo que ha entre os
funcionarios e a empresa.

Julga-se importante na visdo gerencial, pois proporcionou a geracdo de
informacdes relevantes para a Schipper & Thompson e sua alta administracéo e
gerencia no que se trata da questdo da gestdo de um melhor desempenho do
profissional.

Para melhor compreenséao do trabalho de pesquisa, 0 mesmo foi dividido em
qguatro partes. A primeira parte referiu-se a apresentacdo do referencial teérico que
trouxe os conceitos e idéias pesquisadas em artigos e livros de autores renomados.
A segunda parte mostrou o método adotado, onde foram explicados o tipo de
pesquisa, 0 método, 0s meios técnicos, o tipo de amostra etc. assim como um pouco
a respeito da empresa Schipper & Thompson e suas praticas motivacionais
adotadas. Logo apds, foi apresentado o resultado do estudo feito com a empresa e
por fim foi feita uma andlise quantitativa dos dados coletados através do questionario
aplicado com os colaboradores e da entrevista feita com os gerentes das areas da

Schipper & Thompson.

2. REFERENCIAL TEORICO

Os principais assuntos tratados na revisao de literatura foram: Motivacao;

Desempenho; e Relagéo da Motivagdo com o Desempenho.

2.1 Motivacao

Edwin Locke (apud ROBBINS 2002) diz que a convicgdo de lutar por um

objetivo € a maior causa para que haja motivacdo dentro do trabalho, ou seja, os



objetivos mais complicados a serem resolvidos, fazem com que o desempenho para
0 alcance do mesmo seja maior.

Pode-se analisar a proposicdo de Locke (apud ROBBINS 2002)
contextualizando-a ao tema do trabalho, onde programas motivacionais incentivam
0s colaboradores a motivarem-se mais para cumprir seus objetivos e metas
propostas que nos dias de hoje sdo dificultados devido a complexidade dos
problemas e das organizacoes.

Com relacdo a concorréncia e as mudancas no mercado, € estritamente
necessario desfrutar de colaboradores estimulados para que haja sucesso, onde as
metas serdo mais faceis de serem alcancadas e superadas com satisfacéao.
Somente apos as fontes de motivacéo dos trabalhadores serem conhecidas é que é
possivel esperar ganhos extras, onde a gestéo é feita de maneira eficaz, pelo fato de
0 sucesso de qualquer organizacdo estar alicercado no nivel de motivacado em que
os colaboradores se encontram (NOVAES 2007).

Analisando o que foi proposto por Novaes (2007), a motivacao torna-se algo
crucial, por interferir no crescimento produtivo do colaborador, levando em conta o
mercado altamente competitivo como o de hoje, exigindo sempre inovagdes e total
comprometimento.

O autor Herzberg (1973) propde uma abordagem da motivacdo no trabalho
em dois fatores, onde a mesma era relacionada a fatores como o contetdo do
trabalho. Ja a insatisfacdo era relacionada a fatores como o contexto do trabalho.
Como exemplo, os fatores motivadores propostos como intrinsecos foram: - (o
conteudo do trabalho): - realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, progresso e
desenvolvimento; e fatores de higiene — extrinsecos (o contexto do trabalho): o
proprio trabalho, politica/administracdo da empresa, condi¢des do trabalho, relacdes
no trabalho, status, salario e seguranca.

Segundo Herzberg (1973), consideram-se fatores higiénicos também:

“O salario, os beneficios sociais concedidos, o tipo ou estilo
de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores,
as condig0es fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes
da empresa, o clima de relagBes entre a empresa e as pessoas que
nela trabalham, os regulamentos internos, etc. Sdo fatores de
contexto e se situam no ambiente externo que circunda o individuo.
Ressalta ainda o autor, que os fatores motivacionais ou fatores
intrinsecos, sdo assim denominados por estarem relacionados com o
conteddo do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo
executa. Assim sendo, os fatores motivacionais estdo sob o controle
do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele
desempenha. Os fatores motivacionais envolvem os sentimentos de



crescimento individual, de reconhecimento profissional e as
necessidades de auto-realizagdo e dependem das tarefas que o
individuo realiza no seu trabalho.”

Maslow (1971), grande autor renomado pelos estudos de motivacao, teorizou
primeiramente uma hierarquia de necessidades que motiva os individuos a
satisfazerem-se, com a necessidade de auto-realizacdo no primeiro nivel. A teoria
da hierarquia de necessidades de Maslow (1971) considera as seguintes
necessidades humanas: necessidades fisioldgicas: repouso, sexo, alimento e abrigo;
necessidades de seguranca: seguranca e protecdo contra: perigo, doenca,
incerteza, desemprego e roubo (essas duas necessidades s&o consideradas as
necessidades primarias e as seguintes, sdo consideradas necessidades
secundarias); necessidades sociais: relacionamento, aceitacdo, afeicdo, amizade,
compreensao e consideracdo; necessidades de estima: ego: orgulho, auto-respeito,
progresso, confianca; status: reconhecimento, apreciacdo, admiracdo pelos outros;
necessidades de auto- realizacdo: auto-realizagdo, auto-desenvolvimento, auto-
satisfacao.

De acordo com Maslow (1971), dependendo de pessoa para pessoa essas
necessidades variam enormemente. Sua intensidade também é muito variada,
seguindo as diferencas de cada individuo, e somente quando um nivel inferior de
necessidades esta saciado é que o nivel mais elevado surge no comportamento.
Qualquer frustracdo ou possibilidade de frustracdo da satisfacdo de certas
necessidades passam a ser consideradas ameacas psicoldgicas. Essas ameacas é
gue produzem as reacgdes gerais de emergéncia no comportamento humano.

Estas teorias relacionadas acima estdo conectadas com o conteudo do
trabalho por informarem a respeito da hierarquia de necessidades que o individuo
considera para motivar-se tanto na vida pessoal, quanto profissional. No que diz
respeito a atingir um nivel superior somente quando o inferior for saciado, varia de
pessoa para pessoa tendo em vista que o que motiva uma pessoa, pode ndo motivar
outra.

As teorias de motivacdo de Herzberg (1973) e Maslow (1971) apresentam
pontos de coesdo onde é apresentado um quadro mais amplo e rico sobre o
comportamento humano. Os fatores higiénicos de Herzberg se referem as
necessidades primarias de Maslow, enquanto os fatores motivacionais se referem as

chamadas necessidades secundarias.



2.2 Desempenho

Por meio do senso comum pode-se definir o desempenho como o
comportamento e rendimento de um individuo ou de algo em questdo,
principalmente quando comparados com metas, requisitos ou expectativas.

Luitz (2003) a respeito do desempenho organizacional, diz que existe uma
enorme evolucéo tecnoldgica ocorrendo, com isto 0s gestores exigem maior nivel de
confianca sobre as organizacfes, o que faz da andlise aprofundada de informacdes
sobre o desempenho das empresas e funcionarios, uma prioridade, para isto, diz o
autor, é necessario que o funcionério esteja motivado para produzir mais e com mais
qualidade. Os diretores e gerentes, de posse das informacdes sobre o desempenho
global da organizacdo e sobre o desempenho dos colaboradores, podem alinhar
com mais eficiéncia suas acbes a estratégia e missdo da empresa. Com isto
salienta-se a importancia da mensuragdo do desempenho organizacional
contribuindo com informacdes aos gestores e pesquisadores desta area.

Caudron (1997) ap6s discutir amplamente com dirigentes de organizacfes
estudadas e especialistas em motivacdo, prop6s uma lista de técnicas que podem
ser aplicadas para conquistar o melhor desempenho dos colaboradores, dentre elas
citam-se: Oferecer informacdes necessarias para a realizacdo do trabalho; Incitar
gue os colaboradores deém idéias envolvendo-os em decisdes sobre suas funcgées;
Reconhecer publicamente um trabalho bem feito; Promover reunides destinadas a
comemorar 0 sucesso da equipe; Analisar se ferramentas necessarias para realizar
o melhor trabalho estdo sendo utilizadas; Reconhecer as necessidades pessoais do
colaborador; Utilizar o desempenho como base para promoc¢des; Proporcionar um
salario bom para que os colaboradores gostem e sejam excelentes; Fazer com que
as recompensas sejam percebidas como justas; Definir objetivos e fornecer
feedback: tracar objetivos especificos, desafiantes e que possa ser monitoraveis;
Estimular a participacdo nas decisdes: encorajar e permitir a participacdo dos
colaboradores nas decisdes que os afetam, como a fixagcdo de objetivos ou a
definicdo dos procedimentos no trabalho.

Luitz (2003) e Caudron (1997) apresentaram informagfes que sao
importantes para qualquer gestor, a medida que mostram como e porque incentivar
os colaboradores para terem um retorno em curto prazo. Essas abordagens estao

ligadas, a partir do momento em que se torna necessario preocupar-se com O
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colaborador, pois € o0 mesmo que por meio do seu desempenho positivo trara
resultados positivos no futuro.

Para Neely, Gregory e Platts (1995) a avaliacdo de desempenho dentro da
organizacdo, é vista como uma técnica usada para quantificar a eficiéncia e a
eficacia das atividades do negdcio.

A avaliacdo de desempenho é ferramenta que auxilia os gestores na
identificacdo de deficiéncias, para que assim sejam percebidas as necessidades de

treinamento.

2.3 Relacéo da Motivacao e o Desempenho

No mundo globalizado e em desenvolvimento em que se vive no século XXI,
onde a competitividade entre as pessoas tanto com relacdo ao capital intelectual
quanto com relacdo as empresas, 0s custos altos de treinamento e contratacéo,
fazem com que a exigéncia do melhor desempenho seja cada vez maior. Por este
fator, os gestores e a alta direcdo das organizacdes perceberam que ao buscar
alternativas motivacionais para seus colaboradores, proporcionam um melhor clima
organizacional e logo um melhor desempenho dos seus funcionarios (NOVAES
2007).

Existe uma relacdo entre motivacdo, comportamento e desempenho onde
tanto pessoas leigas quanto estudiosos sobre o assunto conseguem estabelecer. O
comportamento pode ser entendido como a a¢ao decorrente de desejos, ou seja, a
pessoa deseja algo e isto a faz esforcar-se para alcancar seus objetivos. Ja a
motivagdo humana esta mais ligada ao impulso que se tem para ter constantemente
alguns comportamentos. No caso da motivagdao no ambiente de trabalho, a mesma
manifesta-se de maneira que é orientado ao empregado que realize com precisao
suas atribuicbes, até que seja possivel alcancar o resultado comprometido
(TAMAYO; PASCHOAL 2003).

Considerando o desempenho, com o desenvolvimento constante e a
complexidade crescente das organizacdes, 0S gestores necessitam manter
demandas regulares quanto ao desempenho do colaborador, por este fato as
organizacdes exigem que as tarefas executadas sejam bem delimitadas, com prazos

7

e padrdes de quantidade e qualidade bem definidos. Com isto, é totalmente



necessario motivar os colaboradores para que assim desempenhem estas
exigéncias pré estabelecidas (Tamayo; Paschoal 2003).

Segundo Erez (1997) apud Tamayo; Paschoal (2003), funcionarios que nao
estdo bem com seu trabalho, ndo se mantém motivados para entregar-se totalmente
quanto ao esfor¢o para o desempenho. Por isto € muito importante a valorizagcdo dos
funcionarios se quiserem se situar em um lugar de destaque no mercado de trabalho
gue atualmente é totalmente competitivo.

Quanto aos psicologos, os mesmos acreditam que as condutas individuais
sdo tao diversificadas de pessoa para pessoa, por decorrerem justamente do
processo de motivacdo, ou seja, 0 que para uma pessoa pode ser bom para outra
pode ser ruim. Os administradores e os dirigentes organizacionais sonham em ter
funcionarios motivados com seu trabalho, sua equipe e acima de tudo com a
organizagdo a que pertencem. Isto ocorre, pois pressupde-se que altos niveis de
motivagédo, melhoram o desempenho e garantem ganhos de produtividade (ZANELLI
2004).

Analisando os paragrafos anteriores, pode-se perceber a relagdo existente
entre a motivacdo e o desempenho, onde a melhora no desempenho esta totalmente
ligada a motivacao que a alta direcdo proporciona para seus funcionarios por meio
de programas motivacionais.

Maximiano (1995) é outro autor que defende a relagdo da motivacdo com o
desempenho, dizendo que o mesmo é um tipo de manifestacdo que o ser humano
desempenha nas empresas, motivado por dois fatores, o individuo em si ou pela
situacdo ou ambiente em que se encontra.

Segundo Tadin; Rodrigues; Dasoquio (2006) pensando como administrador,
como j& foi dito por outros autores, a motivacdo deve ser um estimulo aos
funcionarios, com o objetivo de alcancar seus desejos, conseqlentemente
estimulando comportamentos que facam com que 0S objetivos pessoais sejam
realizados, o que reflete diretamente no seu desempenho na organizagéo, logo, no
alcance dos objetivos internos da organizagdo também.

Para concluir, Fernandes (2005), em seu artigo defende que o melhor
desempenho, depende de motivar pessoas. O autor diz que um importante fator de
melhoria no desempenho tanto dos funcionarios quanto das empresas, sao as
pessoas motivadas onde elas desejem sempre condicdes melhores de vida e

trabalho. Todos os colaboradores devem ser valorizados, devem sentir-se



importantes, o desempenho deve ser reconhecido, principalmente pelas chefias
imediatas logo em seguida pelos superiores. Com isto pode-se perceber que o
funcionario tem o desempenho maximizado utilizando de a¢cdes motivacionais aliado

a uma boa gestao.

3. METODO

3.1 A Empresa

A pesquisa em questdo serd feita com a empresa Schipper & Thompson
Consultoria e Equipamentos para Hotéis, Bares, Restaurantes e Hospitais. A
empresa surgiu em 1992 com o objetivo de prestar servicos de consultoria e
montagem a hotéis, restaurantes, bares, catering e cozinhas industriais sendo
também importadora, exportadora e distribuidora para todo o Brasil de equipamentos
do ramo.

Possui 45 funcionarios em Brasilia divididos no escritério comercial onde fica
parte administrativa e estoque localizados no SCIA e em sua loja show room e
varejo (no Lago Sul), mais 33 representantes autonomos espalhados pelo Brasil.
Possui também filial em S&o Paulo no Bairro de Itaim Bibi.

Foi informado que a valorizacdo dos colaboradores e parceiros é considerada
fator fundamental onde construir e manter um relacionamento positivo e interativo
com todas as pessoas fisicas e juridicas que se relacionem com a organizacgéao,
desde os colaboradores, aos parceiros, clientes e fornecedores € essencial.
Valorizar as pessoas independentemente de sua posi¢ao funcional, promovendo um
ambiente sadio e propicio ao aperfeicoamento e desenvolvimento de habilidades e
talentos, unindo esforcos em torno de um objetivo comum é muito importante
também.

Quanto as ac¢des motivacionais, as seguintes foram informadas:

E realizado um evento mensal, onde os aniversariantes do més s&o
homenageados, em um espaco para descontragcdo, com musica e para que a inter-
relacdo seja valorizada pela equipe. Os aniversariantes do més recebem uma
lembrancga, e festejam com um bolo, salgadinhos e refrigerante.

Nas datas comemorativas, como dia dos pais, dia das maes, dia da mulher

entre outras, os colaboradores sdo presenteados com lembrancas simbolicas
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relacionadas ao tema, com reunides grupais para descanso, e fuga da monotonia,
mostrando a valorizagdo que a empresa da sobre os colaboradores, entendendo que
trabalhar centrado nos objetivos € preciso, mas um momento de descanso €
fundamental.

E publicado um jornal interno com cunho motivacional, editado
trimestralmente, onde informacgdes Uteis sdo repassadas, os funciondrios destaque
sdo apresentados e consequentemente reconhecidos, destacam-se 0s proxXimos
eventos e palestras disponiveis entre outras informacdes importantes.

A empresa possui uma parceria com a AMCHAM, uma associacao
empresarial que disponibiliza palestras, comités, treinamentos para a participacéo
dos funcionarios e um maior crescimento dentro da empresa, a medida que repassar
o conhecimento é fundamental, tanto para o0s colegas como para toda a
organizagao.

Existe também um sistema de metas de vendas que ocorre anualmente no
caso dos representantes, onde o funcionario que se destaca recebe premiacdo em
dinheiro e em brindes como televisbes, Laptops, viagens etc. No caso dos
vendedores da loja, 0s mesmos recebem trimestralmente uma quantia em dinheiro
como bonificagdo para quem vender mais.

O sistema de metas também serve para os funcionarios do escritorio, para
gue se empenhem mais no seu servico, onde, se a empresa alcancar vendas anuais
de 12 milhdes, todos os funcionarios ao final do ano receberdo uma bonificacdo de
mil reais.

A empresa estimula a promoc¢do interna, onde existem alguns casos de
estagiarios que com sua evolugdo ocupam cargos de chefia, e 0 mesmo ocorreu
com encarregados de limpeza que ascenderam para supervisor e gerente desta
area, o que mostra que os colaboradores motivam-se a crescer tendo em vista que
véem que podem evoluir o0 seu cargo.

Um fator que é orgulho para a empresa é nunca ter tido nem uma reclamacao
trabalhista, desde seu nascimento.

Nos finais de ano sempre € promovida uma confraternizacdo na casa dos
diretores, em churrascarias, passam o dia na fazenda, o que propde momentos

saudaveis e de interagdo entre 0 grupo.
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Concedem alguns beneficios que também sdo considerados motivacionais,
como o Plano Odontoldgico e o Convénio com a Amil, onde o custo das consultas &

reduzido.

3.2 Método da pesquisa

Agora se relacionando ao método da pesquisa, 0 mesmo quanto aos objetivos
foi exploratério e descritivo por ndo se ter um conhecimento muito vasto sobre o
assunto a ser pesquisado, por prover o entendimento sobre a natureza geral do
problema de pesquisa em questdo e descrever as caracteristicas de grupos, ou seja,
se as acdes motivacionais oferecidas pelas empresas, fazem com que o0s
funcionarios se motivem mais a desempenhar seus trabalhos, suas possiveis
hipoteses e variaveis relevantes para estudos e pesquisas posteriores (Gil 1999)

Quanto ao método de abordagem do problema, o mesmo foi qualitativo e
guantitativo, pois a pesquisa tem a intencdo de descrever o contexto do problema,
explorando significados e processos subjetivos de construcdo de sentido e ao
mesmo tempo, explicar, descrever e predizer o fen6meno. Neste sentido, busca
aprofundar-se na compreensao de um grupo social ou fendbmeno, estudando suas
caracteristicas em termos de qualidades. A parte qualitativa fornecera dados que

serdo analisados por meio de estudos quantitativos (Gil 1999).

3.3 Meios técnicos de Investigacéao

Quanto aos meios técnicos de investigacdo, a pesquisa foi feita em materiais
bibliograficos publicados, artigos académicos, livros etc sobre teoria da motivacao,
desempenho, e a relacdo entre os temas. As palavras chave utilizadas para
encontrar as fontes bibliograficas foram: motivacdo, desempenho, relacdo entre
motivacdo e desempenho. Essa base tedrica deu suporte as perguntas formuladas
no questionario. As perguntas respondidas foram analisadas com base no que foi
estudado da teoria. Entdo foram analisadas as respostas e comparadas com o que
foi proposto na teoria verificando no final se ha coeréncia. Com isso pode-se ver se
h& realmente importancia no uso de técnicas de motivagdo para a empresa. Assim
também com o questionario pode-se obter resposta sobre o que a motivacao trouxe

em termos de melhora no desempenho. Conforme a base tedrica adotada foi
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possivel analisar se ha coeréncia nas reposta com o que foi apresentado na
literatura.

As fontes de pesquisa foram: SCIELO, Google, Google Académico e a
Biblioteca do Uniceub.

Os questiondrios foram objetivos com a intencdo de obter os dados
qguantificados onde a pesquisa foi de campo, pois foi feita no lugar onde as
estratégias sao elaboradas.

Realizou-se um censo com entrevistas e questionarios considerando uma
populacdo de 45 funcionarios presentes na empresa. A populacao finita objeto deste
levantamento sé@o os colaboradores da empresa Schipper & Thompson, funcionérios
da loja show room, que contém no total 8 pessoas, e mais 37 funcionarios
localizados no escritorio comercial onde fica localizada a parte administrativa e os
estoque. Por ser uma populacao pequena, foi possivel realizar um censo ao invés de
definir uma amostra, pois foram examinados todos os elementos da populacéo.

Na entrevista realizada na empresa foram expostas informacdes e dados para
gue fosse possivel conhecer melhor a propria Schipper & Thompson e suas acdes
motivacionais.

Quanto ao tipo de amostra, a pesquisa foi ndo-probabilistica, pois foi feita em
uma empresa especifica, a Schipper & Thompson.

Foram aplicados questionarios aos colaboradores e uma entrevista semi-
estruturada foi feita com gestores das areas da Schipper & Thompson que utilizam
da motivacdo como forma de melhorar o desempenho dos funcionarios. Com um
roteiro de pesquisa, aplicou-se o questionario proposto por Pasqueti (2000), e a
entrevista com o0s gerentes foi elaborada pela presente pesquisadora. A mesma teve
9 perguntas chaves, 3 questdes sobre as ac¢Oes de motivacdo presentes na
empresa, 2 a respeito do desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores,
2 sobre a influencia da motivacdo no desempenho e 2 sobre o encorajamento do
colaborador a dar idéias e os beneficios com relagdo ao crescimento da empresa, a
aplicacéo tera duragdo maxima de 30 minutos.

As respostas do questionario foram tabuladas por meio de média das notas
atribuidas a cada afirmacéo, ja na entrevista com gerentes foram consideradas as
respostas mais comuns.

A coleta foi feita no proprio ambiente fisico da Schipper & Thompson, onde foi

respondido um questionario (no caso dos colaboradores) tendo em vista a
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descoberta dos principais agentes de motivagdo e a relagdo da mesma com o
desempenho, e quanto a entrevista foi avaliado sobre a perspectiva dos gerentes, se
o desempenho do colaborador é melhorado com a existéncia de acodes
motivacionais.

Utilizou-se assim o questionario e a entrevista, que se deram na empresa
escolhida com reunido marcada antecipadamente. As perguntas foram aplicadas
pela autora da pesquisa. As respostas para o questionarios e entrevistas foram em

guestdes de multipla escolha, aberta ou classificacdo na escala Likert.

4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A entrevista e o questionario foram aplicados em 18 homens e 27 mulheres,
divididos nos setores financeiro, vendas, informética, suprimentos, logistica e os
respectivos gerentes de cada area no escritério. Na loja aberta aos clientes, foi
dividido entre caixa, vendedores e encarregados do estoque, assim como a gerente

da loja.

Homens e Mulheres Entrevistados no
Total

Homens
40%

Mulheres
60%

O tempo em que o funcionario trabalha na instituicdo variou entre 1 més e 8

anos.

4.1 Questionarios dos Funcionarios

As respostas do questionario aplicado aos funcionarios foram analisadas
considerando a média dos graus de concordancia com relacdo ao assunto, tendo em
vista que 0 mesmo poderia avaliar a afirmacdo em uma escala de 0 a 10. As médias

foram:



Afirmacao Médias
das Notas

01.Tenho certeza de que, se desempenhar bem minhas funcdes, 8,3
nao corro risco de ser dispensado.

02.Com meu salério atual consigo atender minhas necessidades 6,2
basicas de modo satisfatério

03.Considero sinceras as relacdes existentes entre os colegas de 54
nossa érea de trabalho

04.A Carga de trabalho a mim atribuida é adequada, sem 5,6
atropelos exagerados ou tempos 0Ci0S0S

05.Em nossa area de trabalho as decisdes séo geralmente 7,2
tomadas com critério, justica e sem manipulacdes, por parte da
chefia.

06.Meu salério é compativel com minhas tarefas e atribuicdes. 6,0

07.Existem recursos materiais e equipamentos adequados, em 8,7
boas condi¢cdes de manutencéo e uso, para a realizacdo do
meu trabalho.

08.Nossa chefia tem atuado para criar um bom ambiente de 9,6
trabalho, em nossa érea

09.A interacdo entre os colegas flui bem, onde os mesmos se 7,1
preocupam em transmitir informacdes com clareza.

10. Sinto aqui uma ambiéncia de tranquilidade e seguranca, em 7,1
relacdo ao futuro da organizacao e do meu trabalho.

11.As condigdes de iluminagéo, ventilagao e higiene, em meu 7,7
local de trabalho sdo adequadas.

12.Dependendo da minha atuacéo, posso alcancar algum tipo de 7,7
crescimento.

13.Minha remuneragéo situa-se em nivel semelhante a oferecida 6,1
por outras empresas da regido, para 0 mesmo cargo.

14.Em nossa area de trabalho as discordancias que surgem entre 8,0
nos sao geralmente resolvidas através de conversas diretas e
francas, sem recorrer a chefia ou superiores.

15.Sinto que a chefia tem uma postura de transparéncia, 8,7
franqueza e confianca para com todos nos, evitando privilegiar
alguns

16.Sou informado, pela chefia sobre objetivos e fatos relevantes 9,1
relacionados com minha &rea de trabalho.

17.Em nossa area de trabalho existem atitudes concretas para 9,4
gue todos se desenvolvam no trabalho, sem que ninguém fique
escondendo informagdes importantes.

18. Estou satisfeito com minhas atuais condi¢cdes de trabalho. 7,9

19.Considero adequado o plano de beneficios oferecido pela 7,2
empresa.

20.Recebo regularmente todas as orientagcdes de que necessito, 9,1
para executar meu trabalho com tranquilidade.

21.Noto empenho da chefia em nos proporcionar as melhores 9,0
condicdes técnicas e ambientais de trabalho.

22.Em caso de necessidade de tratamento de saude tenho 9,4

recebido apoio da organizacéao.
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23.Existe em nossa area de trabalho uma ambiéncia de 7,5
confianca, aonde séo considerados como uma ajuda as criticas
e sugestdes que uns fazem em relacdo aos outros.

24. A supervisao que recebo da chefia, em minhas dificuldades de 9,4
trabalho, € adequada e apropriada.

25.Trabalho de modo seguro, sem atropelos e, geralmente, em 8,7
jornadas regulares, com poucas horas-extras e com periodos
normais de gozo de férias.

26.A organizacao oferece possibilidade de crescimentos aos 8,1
funcionéarios gerando oportunidade de crescimento pessoal e
profissional.

27.Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribuicbes no 7,6
cargo gue ocupo atualmente

28.0 nivel de responsabilidade e atribuicdes a mim confiadas, é 6,6
compativel com meu salario.

29.Considero meu trabalho motivador e desafiante. 8,0

30.Quando fagco um bom trabalho, sou elogiado pela chefia. 8,2

31.Considero adequados os critérios de promocao que aqui Sao 6,4
utilizados.

32.Tenho liberdade de tomar decisdes relativas ao meu trabalho. 7,2

33.Meu trabalho me proporciona satisfacéo e alegria 8,1

34.Participo de decisbes da empresa e sou solicitado a contribuir 6,8
em assuntos relevantes para a organizagao.

35. Geralmente sou eu quem decide sobre assuntos que afetam 4,6
diretamente o meu trabalho.

36. Muitas vezes sou escolhido para representar minha area de 3,5
trabalho, em reunides internas.

37.Através de cursos ou atividades, das quais participo, tenho me 7,3
preparado para poder crescer como funcionario dentro da
organizacao.

38.Minha atuacédo e meu envolvimento com o trabalho sdo 7,8
reconhecidos pela organizagéo e por meus colegas.

39. Estou sempre procurando me desenvolver e descobrir novas 8,2
formas de realizar meu trabalho, pra estar sempre mais
realizado e satisfeito.

40.Meu trabalho me proporciona oportunidade de aprimoramento 8,6
e crescimento pessoal e profissional.

41.Minha familia se sente orgulhosa por eu estar trabalhando 7,8
nesta organizacgao.

42.A qualidade de meu trabalho depende acima de tudo, de 8,4
minhas ac¢des e decisdes.

43.N&o me sinto entediado nem desmotivado com o meu trabalho. 7,1

44. Aqui existem, condi¢cOes para que eu possa planejar e 7,1
direcionar minha experiéncia profissional.

45. A chefia tem investido em minha preparacao para que eu 7,9
possa receber novas responsabilidades.

46.Meus colegas, muitas vezes, expressam seu respeito por 7,1
minha atuacéo no trabalho.

47.A chefia e meus colegas me passam responsabilidades 7,4

15
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sempre maiores, com naturalidade, sem desconfianca e
ciumes.

48.Se fosse comecar de novo, escolheria 0 mesmo tipo de 54
trabalho que venho fazendo.

49. A chefia procura tornar meu trabalho sempre mais motivador e 8,8
enriquecedor.

50.Considero que a chefia é justa e transparente em suas 9,5
indicacgdes para cursos e outras oportunidades de crescimento
pessoal.

4.2 Entrevistas dos Gerentes

Quanto a entrevista aplicada juntamente aos gerentes, as respostas foram
satisfatorias e semelhantes de modo que todos estavam sabendo a respeito das
acOes motivacionais propostas pela empresa.

Foi perguntado aos gerentes 0 que mais 0S mesmos faziam como
gestores/lideres para motivar os membros da equipe. As respostas foram
direcionadas a questdo de enaltecer os trabalhos realizados, reconhecendo-os e
elogiando-os, propondo e incentivando a participagdo em cursos, o estabelecimento
de reunides democraticas onde o funcionario pode dar sua opinido, colocar as idéias
do grupo em pratica, o oferecimento de um ambiente de trabalho justo e sadio,
proporcionar saidas para a integracdo do grupo, tudo isto buscando melhorias no
desempenho das atividades rotineiras.

Quanto ao investimento e preocupagdo com o desenvolvimento profissional e
pessoal, da formacao continua foi informado que isto é feito sempre.

O feedback na maioria das vezes foi considerado regular, e as informagdes
eram repassadas por meio de reunides, conversas formais e informais, repassando
um posicionamento dos trabalhos feitos.

Foi perguntado também se é perceptivel que o funcionario motivado, melhora
seu desempenho com as agcbes motivacionais propostas, e foi respondido que sim
na maioria das vezes pelo funcionario se sentir melhor, motiva-se a trabalhar melhor,
tendo melhora nas vendas, comprometimento com o trabalho, maior interesse,
desempenho no geral melhorado, entre outros

A ferramenta de avaliacdo de desempenho existe dentro da empresa, mas
nao vem sendo utilizada com frequéncia, o que pode ser um indicador para ser

melhorado.
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Na sétima questdo foi perguntado se pode-se perceber que as acdes
motivacionais oferecidas pela empresa foram quem desencadearam a melhora no
desempenho. A resposta variou entre “sim” e “algumas vezes”.

Na opinido dos gerentes quanto as acfes motivacionais e seus beneficios a
maioria das respostas foram direcionadas a dizer que existe uma relagéo direta, por
se tratarem de assuntos dependentes, e que na maioria significante dos casos 0s
funcionéarios motivados, desempenharam melhor suas atividades.

Na ultima questéo a respeito dos colaboradores serem encorajados a darem
idéias sobre a estratégia e as decisdes da empresa, foi respondido na maioria das

vezes que sim, que os funcionarios participam e sdo encorajados.

5 ANALISE DOS RESULTADOS

As piores médias apresentadas no questionério aplicado aos funcionéarios da
empresa foram quanto a considerar sinceras as relacdes existentes entre os colegas
da area de trabalho (5,4), quanto a carga de trabalho atribuida ser adequada, sem
atropelos exagerados e ociosos (5,6), com relacdo a geralmente serem eles quem
decidem sobre assuntos que afetam diretamente ao seu trabalho (4,6), quanto a
muitas vezes ser escolhido para representar a area de trabalho, em reunides
internas (3,5) e quanto a se fosse comecar de novo, escolheria 0 mesmo tipo de

trabalho que faz (5,4).

) iores Me trubuidas as Afirmacoes

5

4

3

2

1

0] T T T T T
Considerar Cargade Tomar decisdes Serescolhido Se escolheria o
sinceras as trabalho que afetem para mesmo
relacoes de adequada diretamenteo representara  trabalhode

trabalho seu trabalho area em hoje
reunioes
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Este primeiro fator citado referindo-se as relagdes de trabalho sinceras, ou
seja, ao contexto do trabalho, tanto é um fator importante que foi citado por Herzberg
(1973), quando se referia aos fatores extrinsecos que motivam o colaborador,
portanto deve ser trabalhado pela empresa como por exemplo por meio de
dindmicas.

Quanto a carga de trabalho ser adequada, deve ser observado pelos gestores
esta questdo onde, se os funcionarios acham que o trabalho € pesado, né&o
conseguem desempenhar-lo da melhor maneira esperada.

O ideal seria a redistribuicdo de tarefas onde todos ficassem atarefados de
maneira igual, ou a contratacdo de funcionarios para ajudar os que ja estédo
presentes na empresa, 0 que tornaria o trabalho mais qualificado e manteria os
funcionarios motivados.

Referindo-se a tomar decisfes que afetem diretamente o seu trabalho, foi
conversado com 0S gerentes responsaveis ap0s a pesquisa, € 0S mesmos
acreditaram que esta média foi baixa pelo fato de ja existir um manual com normas
de conduta e qualquer mudanca em decisdes relacionadas ao trabalho devem ser
conversadar com a diretoria.

Esta questdo mostra que apesar da empresa ser pequena existe uma
hierarquizacdo que deve ser trabalhada para que os objetivos sejam alcancados de
maneira melhor e para que os funcionarios se motivem mais.

Como pode-se perceber o pior indicativo refere-se a ser escolhido para
representar a area de trabalho, em reunies internas com a média de 3,5. O que
mostra que para o funcionario se sentir parte da empresa, ele precisa ajudar a tomar
suas decisdes, perceber que sua presenga é importante e valorizada.

Assim como sdo atribuidas responsabilidades altas a todos os funcionarios,
se deu como sugestao para a diretoria que 0s mesmos confiassem na competéncia
dos funcionarios e mensalmente elegessem um membro diferente das equipes para
participar de reunibes apresentando seu ponto de vista, 0 que pode até contribuir
mais do que sempre somente 0 mesmo membro.

A meédia atribuida a escolher o mesmo trabalho de hoje, acredita-se que foi
baixa pelo fato da maioria das pessoas quererem sempre o melhor, pensarem
sempre alto e terem ambicdes de melhora.

Outro fator identificado foi que os funcionarios relacionados a area de vendas,

sdo 0s mais motivados, pois sdo 0S mesmos quem apresentam mais acodes
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motivacionais direcionadas, logo provando o que a teoria propde que é a questdo de
motivar os funcionérios com o intuito de melhorar o desempenho.

As outras areas apresentaram motivacdo regular, por ndo haver nada
diferencial como nas areas de vendas, ou seja, as acdes basicas propostas pela
empresa, logo foi constatado pelo autor do presente artigo que o ideal seria
desenvolver um novo plano de a¢gdes motivacionais visando atender todas as areas
igualmente, pelo fato de que quando ocorrem mais vendas, os funcionarios deste
setor ganham beneficios por desempenharem um bom servi¢o, ndo tendo em vista

que 0s outros setores por isto trabalham mais também e deveriam ser valorizados.

| I elhores Iviedias Atribuidas as Afirmacoes

9.6

2.5

2.4

9.3

9,2

2.1

\o

8.0
8.8
8,7 4 T T
Chefiz atuar Serbem Atitudes Boas Empenho da Em AsupervisBo A chefis justs
criando bom informado  concretaspara  orientacdes chefizem necessidades feita pela stransparents
ambiente de pela chefia ze para executar melhorar de tratamento chefia, em Smsuas
trabalho sobre desenvolver otrabalho condicdes de saude dificuldades indicacdes
objetivos e notrabalho com ambisntaizs de receberspoio detrabslho, & paracursose
fatos tranguilidade trabalho da apropriada.  oportunidades

organizacio.

Também foram consideradas médias bastante positivas as afirmacdes
referentes a atuacdo da chefia, as informacdes repassadas por estes, a superviséo,
quanto a justica, a busca de melhores condicbes de trabalho, apoio em
necessidades de tratamentos entre outros, 0 que mostra que a empresa estd no
caminho para que os funciondrios estejam plenamente motivados trazendo
beneficios gerais para empresa.

Quanto as proposicdes de Herzberg (1973) podem ser observados na pratica
com o que foi respondido pelos colaboradores, os fatores intrinsecos que sao o0s
motivacionais e 0s extrinsecos que sdo os higiénicos, representados nos gréaficos e
tabelas abaixo como uma analise do que foi respondido no questionario:
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Remuneracéao Seguranca Condicéao de RelacBes com RelacBes com
Beneficios Estabilidade Trabalho Colegas Chefia
N°da 1 piedia | N°92 | vggia | N°98 | yegia | N°d8 | egin | N°dR T egin
guestao guestao guestéo guestéo guestao
2 6,20 1 8,30 4 5,60 3 5,40 5 7,20
6 6,00 10 7,10 7 8,70 9 7,10 8 9,60
13 6,10 12 7,70 11 7,70 14 8,00 15 8,70
19 7,20 20 9,10 18 7,90 17 9,40 16 9,10
22 9,40 25 8,70 21 9,00 23 7,50 24 9,40
TOTAL | 34,9 | TOTAL| 40,9 |(TOTAL| 389 |[TOTAL| 37,4 | TOTAL 44
69,80% 81,80% 77,80% 74,80% 88,00%
TOTAL 5 FATORES = 3,92 5= 78,44% FATORES HIGIENICOS

Fatores Higiénicos

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

ORzmunaracio = Benaficios
ESaguranca 2 Estabilidads
OCondigéo da
ORslacio com Colzgas
WFRs=lagdo com Chefia

ETotal Fatores Higiénicos

Trabalho

Responsabilidades | Reconhecimento Promocao Tipo de Trabalho I;eqhzag?o
atisfacao
(o] o (o] (o] [o]
qlljlesdtgo Média qlljlesdtgo Média qlljlesdtgo Média qlljlesdtgo Média ql’jesdtgo Média
28 6,60 30 8,20 26 8,10 29 8,00 27 7,60
32 7,20 34 6,80 31 6,40 35 4,60 33 8,10
36 3,50 38 7,80 37 7,30 40 8,60 39 9,20
45 7,90 41 7,80 44 7,10 42 8,40 43 7,10
47 7,40 46 7,10 50 9,50 49 8,80 48 5,40
TOTAL 32,6 | TOTAL| 37,7 | TOTAL| 384 |(TOTAL| 38,4 |TOTAL| 37,4
65,20% 75,40% 76,80% 76,80% 74,80%
TOTAL 5 FATORES = 3,69 5= 73,80% FATORES MOTIVACIONAIS
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Fatores Motivacionais

78,00%

T6,00%

74.00% BR=zponsshiidades
72.00% BR=conhacimanto

70.00% OFromagéo

6a3,00% OTipo de Trabalho

66,00% BMR=zslzacdo = Sstisfacdo
54.00% I OTotsl Fetorzs Motivacionsis
62,00% |

G0,00%

58.00%

Os perfis de atendimento de algum fator abaixo de 60% podem ser
considerados insuficientes e ndo adequados de acordo com Batitucci (1999), como a
meédia dos fatores higiénicos ficou em 78,44% e dos fatores motivacionais 73,80%,
considera-se que a empresa situa-se em situacao regular, ndo estando abaixo do
perfil insuficiente, nem muito acima desta média.

Como plano de acdo para uma tentativa de mudanca, propde-se que a area
de recursos humanos negocie com a Direcdo da empresa mostrando um projeto de
politicas de recursos humanos, estudando a facilitacgdo dos processos
administrativos, planejando e operacionalizando os processos que envolvem o dia a
dia, e da facilitacdo da competéncia do empregado no que diz respeito aos
mecanismos de capacitacdo, desenvolvimento, motivacao etc (BATITUCCI 1999).

Quanto a chefia imediata, como plano de acdo imediato considera-se a
aproximacdo da equipe de treinamento e estar mais disponivel, utilizando de
projetos de desenvolvimento de equipes (BATITUCCI 1999).

Como observado durante a tabulagdo dos dados do questionario, 0s
funcionarios precisam estar bem com o trabalho para que assim melhorem seu
desempenho e mantenham-se motivados.

Foi observado que a motivacdo € muito importante na opinido dos
funcionarios, mas que esta ndo vem influenciando muito no seu desempenho dentro
da empresa de acordo com 0s gerentes, pois as acdes sdo poucas, e beneficiam

mais alguns setores do que outros, portanto a area de gestdo de pessoas deve
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estudar mais afundo um plano de agbes motivacionais o que vai garantir melhor
produtividade assim como ganhos extras.

Assim como Locke (apud ROBBINS 2002) disse que a convic¢ao de lutar por
um objetivo, € a maior causa para haver motivacao no trabalho, pode ser observado
durante a tabulacdo que isto se aplica na pratica a medida que os individuos
percebem que ao desempenharem bem suas funcdes serdo recompensados e
reconhecidos.

O tipo de trabalho a ser desempenhado representou 76,80% dos fatores
motivacionais analisados levando em conta o que foi respondido pelos
colaboradores, considerando também o que foi proposto por Locke (apud ROBBINS
2002) onde os objetivos mais complicados a serem resolvidos, fazem com que o
desempenho para o alcance do mesmo seja maior.

Analisando e relacionando a teoria de Maslow (1943) e sua maior
abrangéncia, com os varios niveis da sua piramide e verificando as necessidades de
seguranca, constatamos nessa necessidade o item remuneracdo, que precisa ser
bem atendido para o funcionério alcancar os outros niveis da piramide, e aumentar
cada vez mais sua motivacdo. E nesse aspecto, verificou-se com o questionario, a
insatisfacdo parcial do grupo, precisando a empresa estar atenta a esse resultado.

Também do ponto de vista de Maslow (1971), p6de ser observado que cada
um dos funcionarios segue uma hierarquia de necessidades, mas que nhao
necessariamente segue um padrdo podendo inclusive variar enormemente de
pessoa para pessoa.

O que falta é uma analise de desempenho ou avaliacdo de desempenho bem
estruturada, pois assim como Luitz (2003) afirma que os diretores e gestores, de
posse das informacdes sobre o desempenho global da organizacdo e sobre o
desempenho dos colaboradores, podem alinhar com mais eficiéncia suas acdes a
estratégia e missdo da empresa. Com isto salienta-se a importancia da mensuracéo
do desempenho organizacional contribuindo com informagdes aos gestores e
pesquisadores desta area. Para Neely e Gregory (1995) a avaliagdo de desempenho
dentro da organizacéo, € vista como uma técnica usada para quantificar a eficiéncia
e a eficacia das atividades do negdcio, logo podendo ajudar na mensuracdo da
motivacdo e do desempenho global.

Observando a teoria estudada confrontando com os resultados praticos do

questionario, conclui-se que ha uma politica motivacional na Schipper & Thompson,
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porém em algumas areas ela precisa ser mais bem trabalhada, e este artigo pode
ser um grande aliado como ferramenta da politica motivacional.

Quanto ao questionario aplicado aos gerentes péde ser observado que na
opinido deles, de acordo com a vivéncia no dia a dia com seus colegas, na maioria
das vezes a motivacao influencia no desempenho a medida que todos afirmaram
que é perceptivel que o funcionario motivado, melhora seu desempenho com as
acOes motivacionais propostas pela Schipper & Thompson e para que iSso ocorra

todos utilizam técnicas direcionadas ao assunto.

6 Consideracdes Finais

O objetivo do artigo foi analisar os fatores motivacionais e seus efeitos sobre
os funcionarios, analisando os conceitos de motivacao, sua evolucao, aplicabilidade
e relacdo com o desempenho. Este objetivo foi alcancado plenamente no decorrer
do trabalho demonstrando na pratica tudo o que foi proposto anteriormente. Apesar
de algumas limitac6es tudo que foi proposto, foi alcancado.

Quanto ao problema de pesquisa, 0 mesmo pbde ser respondido de maneira
conclusiva, haja vista que as contribuicdes dos programas motivacionais utilizados
na empresa sobre a perspectiva do colaborador sdo muito positivas, pois assim
como qualquer outra pessoa, o funcionario gosta de ser valorizado e ter seus direitos
€ com 0s programas motivacionais esta questao torna-se facilitadora neste processo
de interacdo da empresa com o funcionério, logo com sua satisfacdo e melhora no
desempenho.

Ha muito tempo se fala em motivacdo, porém muitas formas errbneas ja
foram aplicadas, as vezes até baseadas em castigos e puni¢cdes, s6 com a
Revolucao Industrial houve um aprimoramento acerca desse estudo. Pesquisas na
area de Recursos Humanos, com a finalidade de melhorar o ambiente para
satisfagdo dos funcionarios foram bastante eficazes como um todo, uma vez que o
lucro final recai sobre a propria empresa, por possuirem funcionarios motivados e
satisfeitos constata-se aumento na produtividade.

Levando em conta os pontos fracos e fortes de cada funcionario, € importante
que as organizagfes apliguem uma politica motivacional para extrair deles o melhor

desempenho.
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O artigo também incluiu um questionério que foi aplicado aos funcionarios de
vérias areas da empresa Schipper & Thompson, e a analise do mesmo verificou que
alguns itens da empresa ja sdo bem trabalhados e outros ainda poucos explorados,
gue podem gerar desmotivacao.

Uma limitacdo encontrada durante a aplicacdo dos questionarios foi que
muitos dos funcionarios tinham medo de dar sua opinido e serem julgados
posteriormente, mas depois de explicado e conversado, foi possivel concluir a
pesquisa.

O ideal para a empresa Schipper & Thompson primeiramente seria conhecer
as fontes de motivagcao dos colaboradores para assim esperar 0s ganhos extras, por
saber que o sucesso da empresa € tido com base no nivel de motivacdo que 0s
funcionérios se encontram assim como o que foi proposto por Novaes (2007).

Foi observado que algumas das praticas propostas por Caudron (1997) como
oferecer aos colaboradores informacdes necessarias para a realizacdo de um bom
trabalho; solicitar idéias aos colaboradores e envolvé-los em decisdes sobre suas
funcdes; Reconhecer publicamente um trabalho bem feito; Promover reunides
destinadas a comemorar 0 sucesso da equipe; Verificar se o colaborador dispde das
ferramentas necessarias para realizar o melhor trabalho; séo aplicadas, mas como
sugestdo de melhoria, a autora do presente artigo propde que estas acdes sejam
estudadas, para que haja um melhor retorno em curto, médio e longo prazo se
implantado corretamente e for bem aceitado.

As sugestdes para estudos posteriores quanto ao tema sao no que se refere a
ouvir a opinido da diretoria, fazer um paralelo com os questionarios e confeccionar
um planejamento de politicas motivacionais com mensuragdo periddica para
verificacdo se houve melhora.

Pode-se concluir, portanto que a motivagdo influencia diretamente no
desempenho, e consequentemente na eficiéncia da empresa, podendo comprovar
isto com a pesquisa feita na empresa Schipper & Thompson. A gestao destas agbes
motivacionais deve ser aprimorada, pelo fato de haver algumas falhas neste
processo, o que trara beneficios para a empresa como um todo.

A sugestdo de melhoria se da no que diz respeito a empresa desenvolver
melhor seu setor de RH, aplicar avaliagbes de desempenho mais estruturadas, onde
sao identificadas tanto as deficiéncias para proposicédo de treinamentos, quanto

sugestdes de acbes motivacionais buscando um melhor desempenho.
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ANEXOS

Questionério aplicado aos colaboradores na empresa Schipper & Thompson

IDENTIFICACAO PESSOAL
Funcédo/Cargo:
Area dentro da Institui¢&o: Tempo em que esta na Instituicao:
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Pesquisa sobre a Situacdo Motivacional na Organizagdo na percep¢ao dos
funcionarios- Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

Leia os itens a seguir e procure identificar o nivel de satisfacdo que cada um deles
esta lhe proporcionando, em seu espaco de trabalho. Dé uma nota de 0 a 10 para
cada uma das afirmativas ou questdes abaixo:

Nota ou
Grau de
Concord
ancia
0,1,2,3,4,
5,6,7,8,9,
10

51.Tenho certeza de que, se desempenhar bem minhas fun¢des, ndo corro risco de
ser dispensado.

52.Com meu saléario atual consigo atender minhas necessidades basicas de modo
satisfatorio

53.Considero sinceras as relacdes existentes entre 0os colegas de nossa area de
trabalho

54.A Carga de trabalho a mim atribuida € adequada, sem atropelos exagerados ou
tempos 0Ciosos

55.Em nossa area de trabalho as decisfes sdo geralmente tomadas com critério,
justica e sem manipulacdes, por parte da chefia.

56.Meu salério € compativel com minhas tarefas e atribuicdes.

57.Existem recursos materiais e equipamentos adequados, em boas condicdes de
manutenc¢ao e uso, para a realizacdo do meu trabalho.

58.Nossa chefia tem atuado para criar um bom ambiente de trabalho, em nossa
area

59. A interacdo entre os colegas flui bem, onde os mesmos se preocupam em
transmitir informacdes com clareza.

60. Sinto aqui uma ambiéncia de tranquilidade e seguranca, em relacéo ao futuro da
organizacdo e do meu trabalho.

61.As condi¢des de iluminacéo, ventilagéo e higiene, em meu local de trabalho séo
adequadas.

62.Dependendo da minha atuacdo, posso alcancar algum tipo de crescimento.

63.Minha remuneracéo situa-se em nivel semelhante a oferecida por outras
empresas da regido, para 0 mesmo cargo.

64.Em nossa area de trabalho as discordancias que surgem entre nds sao
geralmente resolvidas através de conversas diretas e francas, sem recorrer a
chefia ou superiores.

65. Sinto que a chefia tem uma postura de transparéncia, franqueza e confianca
para com todos nés, evitando privilegiar alguns

66.Sou informado, pela chefia sobre objetivos e fatos relevantes relacionados com
minha area de trabalho.

67.Em nossa area de trabalho existem atitudes concretas para que todos se
desenvolvam no trabalho, sem que ninguém fiqgue escondendo informacdes
importantes.

68. Estou satisfeito com minhas atuais condi¢des de trabalho.
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69. Considero adequado o plano de beneficios oferecido pela empresa.

70.Recebo regularmente todas as orienta¢cdes de que necessito, para executar meu
trabalho com tranquilidade.

71.Noto empenho da chefia em nos proporcionar as melhores condi¢des técnicas e
ambientais de trabalho.

72.Em caso de necessidade de tratamento de salude tenho recebido apoio da
organizacao.

73.Existe em nossa area de trabalho uma ambiéncia de confianca, aonde séo
considerados como uma ajuda as criticas e sugestdes que uns fazem em
relacdo aos outros.

74.A supervisdo que recebo da chefia, em minhas dificuldades de trabalho, é
adequada e apropriada.

75.Trabalho de modo seguro, sem atropelos e, geralmente, em jornadas regulares,
com poucas horas-extras e com periodos normais de gozo de férias.

76.A organizacao oferece possibilidade de crescimentos aos funcionarios gerando
oportunidade de crescimento pessoal e profissional.

77.Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribuicbes no cargo que ocupo
atualmente

78.0 nivel de responsabilidade e atribuicdes a mim confiadas, € compativel com
meu salario.

79.Considero meu trabalho motivador e desafiante.

80.Quando faco um bom trabalho, sou elogiado pela chefia.

81.Considero adequados os critérios de promoc¢do que aqui sao utilizados.

82.Tenho liberdade de tomar decisdes relativas ao meu trabalho.

83.Meu trabalho me proporciona satisfacdo e alegria

84.Participo de decisbes da empresa e sou solicitado a contribuir em assuntos
relevantes para a organizacao.

85. Geralmente sou eu quem decide sobre assuntos que afetam diretamente o meu
trabalho.

86. Muitas vezes sou escolhido para representar minha area de trabalho, em
reunides internas.

87.Através de cursos ou atividades, das quais participo, tenho me preparado para
poder crescer como funcionario dentro da organizagao.

88.Minha atuacao e meu envolvimento com o trabalho s&o reconhecidos pela
organizacgdo e por meus colegas.

89. Estou sempre procurando me desenvolver e descobrir novas formas de realizar
meu trabalho, pra estar sempre mais realizado e satisfeito.

90. Meu trabalho me proporciona oportunidade de aprimoramento e crescimento
pessoal e profissional.

91.Minha familia se sente orgulhosa por eu estar trabalhando nesta organizacgéo.

92. A qualidade de meu trabalho depende acima de tudo, de minhas ac¢fes e
decisoes.

93.Nao me sinto entediado nem desmotivado com o meu trabalho.

94. Aqui existem, condi¢cdes para que eu possa planejar e direcionar minha
experiéncia profissional.

95. A chefia tem investido em minha preparacao para que eu possa receber novas
responsabilidades.

96.Meus colegas, muitas vezes, expressam seu respeito por minha atuacéo no
trabalho.
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97.A chefia e meus colegas me passam responsabilidades sempre maiores, com
naturalidade, sem desconfianca e ciimes.

98. Se fosse comecar de novo, escolheria 0 mesmo tipo de trabalho que venho
fazendo.

99. A chefia procura tornar meu trabalho sempre mais motivador e enriquecedor.

100. Considero que a chefia € justa e transparente em suas indicacdes para
cursos e outras oportunidades de crescimento pessoal.

Fonte: PASQUETTI, questionario elaborado a partir de BATITUCCI, Mércio
Dayrell, in: RECURSOS HUMANOS 100%: A funcdo RH no 3° milénio. S&o
Paulo: Qualitymark, 2000.

Apéndices

Este questionario tem como objetivo obter dados estatisticos com finalidades
sociais, a respeito das acdes de motivacao inseridas na empresa, como o modelo de
motivacdo funciona, sobre a influéncia que a motivacdo exerce no desempenho e
com relacdo aos impactos desta pratica em termos de vantagens competitivas na
empresa Schipper & Thompson. A sua participacdo neste estudo sera voluntéria.
Por favor, responda as perguntas que se seguem tendo em conta a sua experiéncia
pessoal, a vivéncia de determinadas situacbes e as consequéncias que delas
resultaram. Todos os dados recolhidos seréo tratados com confidencialidade e
utilizados apenas para fins académicos, sera repassada apenas uma avaliacdo geral
para a empresa, ndo serdo expostas opinides pessoais. A sua colaboracdo é de

extrema importéancia para a concluséo e éxito deste trabalho.

IDENTIFICACAO PESSOAL

Funcéo/Cargo:

Area dentro da Institui¢&o: Tempo em que esta na Instituicao:

1- Expligue na sua concepc¢do as acOes motivacionais propostas pela Schipper &

Thompson
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2- Além das ac¢des motivacionais propostas pela Schipper & Thompson, o que vocé

como gestor faz para motivar os membros da sua equipe?

3- Vocé como gerente investe e preocupa-se com o desenvolvimento profissional e

pessoal dos seus colaboradores através de formacéo continua?

( ) Sim ( )Nao ( ) Algumas vezes

4- Existe “feedback” regular?

( ) Sim ( )Nao () Algumas vezes
Em caso de resposta afirmativa, explique como s&do repassadas estas
informacdes:

5- E perceptivel que o funcionario motivado, melhora seu desempenho com as

acOes motivacionais propostas pela Schipper & Thompson?

( )Sim ( )Néao () Algumas vezes
Exemplifigue com indicadores (se existentes) o que a motivacao trouxe em termos

de melhora no desempenho:

6- A empresa utiliza da ferramenta de avaliacdo de desempenho? Em caso positivo,

guais séo os resultados oriundos do uso desta ferramenta na empresa?
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7- Pode-se perceber que as acdes motivacionais oferecidas pela empresa foram
guem desencadearam melhora no desempenho (quando a mesma ocorre)?
( ) Sim ( )Nao ( ) Algumas vezes
8- Na sua opinido, estas acdes motivacionais trazem beneficios no que diz respeito
ao crescimento da equipe, e logo, da empresa como um todo?
( )Sim ( )Néao () Algumas vezes
9- Os colaboradores séo encorajados a dar idéias sobre a estratégia e as decisbes
da empresa?

( ) Sim ( )Nao () Algumas vezes



