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RESUMO

Cada vez mais, a gestdo de pessoas e de relacionamentos vem sendo usada nas
empresas para melhorar o clima organizacional e satisfacdo de seus colaboradores,
numa parceria incessante entre gestor de recursos de humanos e gestor geral. A
motivacdo € uma ferramenta que precisa ser alimentada e cuidada por que € com
pessoas motivadas que se obtém o sucesso, a desmotivacdo pode ser ocasionada
por iniameros fatores que precisam ser tratados, a empresa ndo pode ignorar, pois
sua composicao € totalmente de pessoas. O objetivo deste estudo € analisar se 0s
colaboradores do supermercado Iguasuper estdo motivados, verificar se ha existéncia
de presenteismo na empresa, conhecer as responsabilidades ambientais da empresa
diagnosticar se o gestor de recursos humanos compreende da importancia de
colaboradores motivados e constatar a visdo do gestor de recursos humanos sobre a
motivacdo. O presente estudo visa também analisar as referéncias bibliograficas que
destacam as teorias das necessidades de Maslow, dos dois fatores de Herzberg,
Teoria X e a Teoria Y de McGregor, Teoria da Equidade e Teoria da Cognitiva. Este
trabalho caracterizou-se como uma pesquisa descritiva, bibliografica e estudo de
caso, com abordagem qualitativa. A coleta de dados aconteceu através de
guestionario com 12 questdes fechadas de mdultipla escolha, que foi respondida por
uma amostra dos colaboradores e uma entrevista composta por 10 questdes abertas
com o gestor de recursos humanos do supermercado lguasuper. A partir da anélise
dos dados, percebe-se que a empresa tem alguns aspetos a serem melhorados, mas
gue no geral ndo houve em nenhum aspecto questionado que a maioria dos
colaboradores entrevistados estivessem muito insatisfeitos ou insatisfeitos. E o0s
resultados permitem constatar que foi possivel perceber que os entrevistados estéao
satisfeitos com a maioria dos aspectos questionados e que o gestor de RH sabe da
importancia de trabalhar a motivacdo, reconhece o presenteismo na empresa e as
ferramentas que ele utiliza tem dado resultados para manter a motivacao.

Palavras-chave: Motivacéo, Trabalho, Ferramenta, Satisfacdo, Presenteismo.



ABSTRACT

Increasingly, people and relationship management have been used in companies to
improve the organizational climate and employee satisfaction, in an incessant
partnership between human resource manager and general manager. Motivation is a
tool that needs to be nurtured and taken care of because it is with motivated people
that success is achieved, motivation can be caused by numerous factors that need to
be addressed, the company can not ignore, because its composition is totally of
people. The objective of this study is to analyze if the employees of the supermarket
Ilguasuper are motivated, to verify if there is existence of presentism in the company,
to know the environmental responsibilities of the company to diagnose if the manager
of human resources understands the importance of motivated employees and to verify
the vision of the manager of Human resources on motivation. The present study also
aims to analyze the bibliographical references that highlight Maslow's theories of
needs, Herzberg's two factors, X-Theory and McGregor's Theory Y, Equity Theory and
Cognitive Theory. This work was characterized as a descriptive, bibliographic research
and case study, with a qualitative approach. The data collection was done through a
guestionnaire with 12 multiple choice closed questions, which was answered by a
sample of the employees and an interview composed by 10 open questions with the
manager of human resources of the supermarket Iguasuper. From the analysis of the
data, it is noticed that the company has some aspects to be improved, but in general
there was in no way questioned that most of the interviewed employees were very
dissatisfied or dissatisfied. And the results show that it was possible to perceive that
respondents are satisfied with most of the aspects questioned and that the HR
manager knows the importance of working motivation, recognizes the presentism in
the company and the tools that it uses has given results to maintain Motivation.

Key words: Motivation, Job, Tool, Satisfaction, Presenteeism.
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1 INTRODUCAO

Em um mundo competitivo e globalizado, € necessario moldar as pessoas
com ferramentas motivacionais para que se possa extrair seu maior potencial, mas
ndo é tarefa muito facil.

Segundo Johann (2013, p.40) “motivacao significa motivo para acdo de algo
emotivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto, é
tudo aquilo que da origem a propensao a um determinado comportamento.”

O comportamento humano € estimulado por desejo de atingir algum objetivo,
e 0 grau de motivacdo tende a diminuir quando se satisfaz os seus desejos, da
mesma forma que, se bloqueados a realizacdo dos desejos (GIL,2001).

Antes da revolucédo industrial o Unico jeito de motivar no trabalho, era com
medo, punicéo (fisica, financeira ou social), no final do século XVIII, com a revolugéo
industrial surgiu uma nova concepcao de trabalho, provocando profundas mudancas
na economia, na politica e sociedade (BRANCO, 2004).

Com a globalizagdo passou-se a ter a necessidade de produzir e vender
mais, e por isso necessitar de um melhor desempenho dos colaboradores, as
empresas tém implantado um novo jeito de gerir, gestdo de pessoas ganhou um
novo conceito, na nova ARH (administracdo de recursos humanos) funciona como
consultoria e servicos de istaff para a geréncia, isso contribui pra um melhor
desempenho de toda a empresa (CHIAVENATO, 2003).

Contudo se parte do principio de que, se dividem em dois grupos, os das
necessidades basicas e 0 das necessidades adquiridas. Nas necessidades basicas
temos os fatores essenciais para a sobrevivéncia como alimentacdo, moradia,
reproducdo e seguranca, ja nas adquiridas temos a necessidades que foram
desenvolvidas por convivéncia com outras pessoas, por imposicdo da sociedade,
por experiéncia ou treinamento, ou por conta da propria personalidade
(CHIAVENATO, 2004).

A motivacao é um fator que influéncia no comportamento das pessoas, esse
fator vai depender de pessoa pra pessoa e do momento, 0 que motiva um, nédo € o
gue motiva o outro (GIL, 2001).

Assim, o0 sucesso tem sido na aplicacdo de motivagcdo por recompensa, a

aplicacao de punicdo s6 em Ultima instancia, s6 se depois de varias tentativas de
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acordo, entre colaborador e empresa, se nédo obtiver um resultado positivo, mas
seria possivel identificar se a desmotivacao estimula o presenteismo?

O fator presenteismo é problema que muitas empresas enfrentam, e nao
sabendo |Ihe dar, pode provocar alta rotatividade devido a empresa ndo suportar a
falta da mdo de obra, e isso é prejudicial, pois 0 custo que é gerado por uma
contratacdo € maior que,o custo de um incentivo para manté-lo (CHIAVENATO,
2004).

Com o objetivo de entender melhor, e descobrir se ha uma ligacdo direta
entre desmotivacdo e 0 presenteismo na empresa supermercado lguasuper,
desenvolvendo este trabalho na mesma, e realizando uma pesquisa de campo para
diagnosticar como é estimulada a motivacdo, se ha presenteismo e através deste

trabalho mostrar resultados e possiveis solugdes.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

v' Entender através deste trabalho, se os colaboradores do supermercado

Iguasuper estdo motivados.

2.2 Objetivos Especificos

v Verificar se ha existéncia de presenteismo na empresa;

v' Diagnosticar se o gestor de recursos humanos compreende da importancia de
colaboradores motivados;

v/ Constatar a visdo do gestor de recursos humanos sobre a motivacéo.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Motivacao e seus Conceitos

As organiza¢Oes de hoje encaram um ambiente progressivamente dinamico e
mutante, o0 que exige que elas se adequem ininterruptamente a novas circunstancias
(ROBBINS apud MOREIRA, 2006).

Gil (2001) ainda complementa que com a competitividade dos negocios
exigem-se altos niveis de motivacdo nas pessoas. Empregados motivados para
realizar seu trabalho, tanto individualmente como em grupo, e tendem a proporcionar
melhores resultados.

De acordo com Chiavenato (2003) as organizagbes s&o compostas por

pessoas e dependem delas para conquistar seus objetivos e realizar suas missoes.

A preocupacgdo com o aspecto motivacional do comportamento humano no
trabalho representa um fato bastante recente, pois ante da revolugéo
industrial a principal maneira de motiva consistia no uso de punicfes
psicologicas, restricdes financeiras, chegando até a se tornar reais sob
forma de prejuizos de ordem fisica (MANCEBO, 2003, p.11).

Neste contexto, as variaveis no comportamento humano, sejam elas
individuais ou em grupo, tendem a serem trabalhadas pela organizagdo com maior
enfoque, pois seu rendimento depende de cada fator que possa influenciar no dia-a-
dia do processo produtivo da empresa.

O estudo da motivacédo no trabalho consiste em entender por que o homem
trabalha e quais os objetivos motivacionais no trabalho (CHIAVENATO apud
MOREIRA, 2006).

A motivacdo leva ao comprometimento, contudo é mais simples encontrar
pessoas competentes do que comprometidas e € ai que esta a relevancia de o
gerente descobrir fatores que motivam os empregados, trabalha-los e monitorar tais
técnicas (GIL, 2001).

Uma melhor compreensao ajuda o gestor visualizar e mensurar melhor quais
estratégias pode ser tracadas, a fim minimizar fatores desmotivadores nos
colaboradores.

Para Johann (2013) A motivacao significa causa da acao por algo e o motivo

€ tudo aquilo que incita a pessoa a agir de predeterminada forma, em outras



17

palavras, tudo aquilo que d& origem a preferéncia por um determinado
comportamento.

A motivagcdo induz vocé agir rumo a um objetivo, e replicar a pergunta: POR
QUE. A direcdo principia um comportamento uma persisténcia mantém esse

comportamento veja na figura 1. (MINICUCCI, 1995).

/ DIRECAO
\ PERCISTENCIA DA ACAO

Figura 1 - Direcionamento da motivacéo.
Fonte: Minicucci (1995, p. 214).

MOTIVACAO

Para Gil (2001) motivacdo é uma forca que impulsiona com que as pessoas a
agir, a principio se tinha como certo que essa forca era promovida pela acdo de
outras pessoas como pais, professores e chefes, hoje sabemos que a motivacao
surge com para suprir uma necessidade.

Ja na visdo de Bergamini apud Héverton, (2014):

A motivagdo € um aspecto intrinseco  as pessoas, pois ninguém pode
motivar ninguém. A mesma passa a ser entendida como fendmeno
comportamental Unico e natural e vem da a importancia que cada um da ao
seu trabalho, do significado que é atribuido a cada atividade desse trabalho
e gue cada pessoa busca o seu préprio referencial de auto-estima e auto-
identidade.

O comportamento humano é estimulado por desejo de atingir algum objetivo,
e 0 grau de motivacdo tende a diminuir quando se satisfaz os seus desejos, da
mesma forma que, se bloqueados a realiza¢c&o dos desejos (GIL, 2001).

Mas segundo Minicucci (1995) existem dois tipos de forcas motivadoras, a
negativa e a positiva, sendo a positiva a forca que a aproxima o individuo de seu
objetivo e a negativa que se faz forca contraria, ou seja, o afasta do seu objetivo.

Assim se parte do principio de que, quanto maior a necessidade maior sera a
motivacado, neste cenario temos dois grupos o das necessidades basicas que séo os

fatores essenciais para a sobrevivéncia e as adquiridas que sdo as necessidades
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que foram desenvolvidas por convivéncia com outras pessoas (CHIAVENATO,
2004).

A motivagdo humana é um fator que implica na potencialidade da
organizacdo, que ndo pode ser generalizada, devido a reacfes diferenciadas de

cada um dentro de um mesmo contexto.

3.2 Hipotese da motivagao

As mais antigas hipoteses sobre motivacdo foram sugeridas por filésofos
gregos nos debates sobre conceito de felicidade cada uma destas hipoteses sobre
motivacdo equivale a uma hipdtese sobre a natureza humana (figura 2),
(MAXIMINIANO, 1997).

HIPOTESES SOBRE A MOTIVACAO HUMANA

A motivacdo encontra-se na perspectiva do

Homem economico-racional ganho; o motivo importante é ter bens materiais.

A motivacao € 0 grupo; o motivo importante é o

Homem social reconhecimento dos colegas.

A motivacao é a realizacdo interior; o importante

Homem auto-realizador é a satisfag&o intima.

A motivacdo ndo tem causa Unica; diversos

Homem complexo motivos ou causas S&0 importantes para mover

0 comportamento;

Figura 2 - Quadro hip6teses sobre a motivacdo humana.
Fonte: Maximiniano (1997, p.212).

A guarta hipétese reconhece que a complexidade humana ndo nos permite
afirmar que apenas uma razao é capaz de motivar (MAXINIANO, 1997).

Nesta perceptiva, abrange-se melhor o entendimento de que o homem é um
ser complexo, por isso tanto suas necessidades quanto suas realizacdes vao

depender de inumeros fatores, e de reacdes diferentes a cada técnica aplicada.
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3.2.1 Motivacao no ambiente de trabalho

A motivacdo no ambiente de trabalho e o reconhecimento tém se provado
fatores de extrema importancia no incentivo de funcionérios, possibilitando uma
sinergia maior entre equipes e um desempenho melhor em trabalhos
individuais (FURTADO, 2013).

O problema da motivagdo no trabalho esta no atrito entre interesses da
organizacdo com os interesses do empregado nas quais ambas se juntam numa
parceria, em que cada uma delas apresenta, explicita e/ou implicitamente, as suas
exigéncias e demandas (TAMAYO e PASCHOAL, 2003).

Por parte da organizacado, existem demandas claras e bastante precisas com
relacdo ao desempenho do colaborador e as normas de comportamento na
empresa, ja com relacdo ao desempenho do colaborador, a empresa exige que 0s
seus membros executem tarefas bem delimitadas, em periodos determinados de
trabalho e com padrdes de quantidade e qualidade previamente estabelecidos, todas
estas atividades fazem parte do papel atribuido ao colaborador e sdo, normalmente,
regidas pelo proprio contrato de trabalho. Para a execucdo das tarefas, a empresa
fornece aos seus empregados o equipamento e o material necesséario (TAMAYO e
PASCHOAL, 2003).

3.2.2 Forgas Motivacionais

Douglas Mcclelland, psicélogo americano, em sua teoria da motivacdo pelo
éxito e/ou medo, apresentou trés necessidades que sao responsaveis pelo
comportamento humano. De acordo com ele as necessidades podem ser aprendidas
ou adquiridas ao longo da vida, iniciando quando se comeg¢a a interagir com o
ambiente (MIRANDA, 2009).

Os principais vetores da necessidade para que um ser humano pudesse obter
satisfacdo, eram:

v Necessidade de Realizacdo: corresponde a necessidade de éxito
competitivo (é a forca que as pessoas tém para vencer desafios e obstaculos

na busca de objetivos);
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v Necessidade de Poder: corresponde a necessidade de controlar ou
influenciar outras pessoas (€ o impulso para instigar pessoas e situacoes);

v Necessidade de Aflicdo: corresponde a necessidade de relacionamentos
afetuosos e cordiais entre individuos (é o impulso para o relacionamento

eficaz com as pessoas).

3.3 Teorias da motivacao

O fendmeno da motivacéo foi decisivo para a aparicdo de varias teorias para
justificar tal fendbmeno, como a hierarquia de necessidades de Meslow, as teorias X
e teoria Y de McGegor, a Teoria da motivacdo — Higiene de Herzberg e a Teoria de

Motivacdo Comportamental (GIL, 2001).

3.3.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

A explicagcdo mais importante sobre motivacdo esclarece que as pessoas séo
motivadas principalmente por necessidades humanas, quanto maior a necessidade
maior a motivacdo, portanto quando satisfeitas as necessidades se perde o motivo
gue promovia o comportamento e a motivacao acaba (MAXINIANO, 1997).

Maslow citado por Chiavenato (2003) elaborou uma teoria sobre motivacao
com parametros no conceito de hierarquia de necessidades que determinam o
comportamento humano projetou essa hierarquia pelo fato de o homem ser uma
criatura que aumenta suas necessidades basicas no decorrer de sua vida. De
acordo com que o homem satisfaz suas necessidades béasicas, outras mais elevadas
regem o seu comportamento.

A hierarquia das necessidades de Maslow reproduzida na figura 3 é a

seguinte:
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Auto-
Realizacéo

Necessidades

Necessidades
< de Estima

Secundaéarias

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades <
Primarias

Necessiades Fisiolégicas

o
Figura 3 - Piramide das Necessidades de Maslow.
Fonte: Chiavenato (2003, p.93).
Necessidades Fisiolégicas: ar, comida, repouso, abrigo etc.;
Necessidade de Seguranca: protecdo contra o perigo ou privacao;

Necessidades Sociais: amizade, inclusdo em grupos etc.;

N X X

Necessidades de Estima: reputacdo reconhecimento, auto-respeito,
amor etc.; e
v Necessidades de Auto-Realizacao: realizacdo potencial, utilizacédo
plena dos talentos individuais etc.

Ja Maslow citado por Cruz (2006) nos mostra que ele acreditava que a
maioria das pessoas nhas sociedades com alto padrdo de vida tem as suas
necessidades dos trés primeiros niveis (fisiolégicas, seguranca e sociais)
constantemente satisfeitas sem muito efeito motivacional.

Assim, quando se depara com as necessidades primarias por ndo se
encontrar frequentemente ou totalmente satisfeitas pelos niveis econbmicos mais
baixos, mudam e se tornam objetivos fundamentais que orientam suas acodes
(CHIAVENATO, 2003).

Diversas organizagdes se tornam ambientes favoravel ao desencanto do
trabalhador, a sua falta de interesse e descrédito nas quais o trabalho que se prevé

ser produtivo passa a ser enjoativo (CRUZ, 2006).



22

Para Gil (2001) a teoria de Maslow é especialmente importante no ambiente
de trabalho, por ressaltar que as pessoas ndo necessitam apenas de recompensas
financeiras, mas também de respeito e atencdo dos outros.

Presume um raciocinio légico e pratico, de acordo que se satisfaca, mas
necessidades basicas, o ser humano comeca outra trajetéria em busca de
necessidades adquiridas, mas desde que ndo as basicas continuem totalmente

satisfeitas, pois se néo a piramide nédo se completa.

3.3.2 Teoria X e a Teoria Y de McGregor

Segundo Johann (2013) McGregor elaborou a teoria de motivacdo X e Y, a
gual presume que o ser humano se localiza (em termos motivacionais) entre dois

polos opostos entre si.”

Os adeptos da primeira supdem que a maioria das pessoas ndo gosta de
trabalhar e consequentemente sua equipe funciona apenas pela disciplina e
pela possibilidade de recompensa. Os adeptos da teoria Y, por sua vez,
consideram que seus colaboradores encaram o trabalho como fonte de
satisfacdo e sdo capazes de dedicar-se para obter os melhores resultados
(GIL, 2001, p.206).

Mas para Gil (2001) o jeito de pensar dos gerentes intervém no
comportamento das pessoas, assim é importante que eles se conhecam antes de
tentar motivar os outros.

Ja de acordo com Johann (2013) o perigo na prética da teoria X e Y no
ambiente organizacional € de que as pessoas em colocacdo gerencial considerem
0s empregados: todos sao X ou todos sédo Y.”

Mas Gil (2001) diz que na verdade, a maioria dos gerentes ndo podem ser
rotulados apenas como X ou Y, pois apresentam caracteristicas das duas teorias e
0 mais aconselhavel é que ficam num ponto entre as duas .

Segundo Johann (2013) pessoas classificadas no comportamento tipo X, sao
geridas de duas maneiras em uma a organiza¢cao busca atingir seus objetivos, por
meio de pressao ou coagao, na outra se obtém os mesmos resultados com sedugao
e encantamento. No comportamento Y os lideres e gestores tém o desafio de fazer

com gue se desperte a motivacdo de acordo com suas necessidades de realizacéo
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Como contrapartida, os adeptos da teoria X, trabalham mais distantes do seu
grupo, ja os adeptos da teoria Y sdo comunicativos e dao justificativas sobre suas
decisdes intencionadas antes de serem implantadas (GIL, 2001, p.206).

Nesta teoria, se tem uma base conceitual mais clara e direta com relagdo a o
gue motiva perfis diferentes de pessoas, no caso do perfil X se tem pessoas que
trabalham por trabalhar, ja no perfil Y se pessoas proativas que tem prazer em
trabalhar, cabe ao lider identificar cada perfil e trabalhar da maneira correta para que

todos atinjam um mesmo resultado.

3.3.3Teoria da Equidade

Os estudos de J.StacyAdm induziram a formulagdo da teoria da equidade,
gue parte do prognéstico que os trabalhadores buscam recompensas justas e
crendo que se sabe 0 que é esperado por ele, e comeca a se portar de maneira
desejada (JOHANN, 2013).

Mas para Maximiniano (1997) ponto de vista principal da teoria da equidade é
a convicgcdo de que as recompensas devem ser equivalentes ao esforco e iguais
para todos. Se duas pessoas executam o mesmo esfor¢o, a recompensa de uma
tem ser igual a da outra.

Ja segundo Johann (2013) equidade neste caso é a correlacdo entre a
contribuicdo que o individuo exerce em seu trabalho e as recompensas que recebe,
equiparada com as que 0s outros receberam em troca do mesmo desempenho
empregado.

Assim, para Maximiniano (1997), por causa de sua simplicidade, a teoria da
equidade ajuda a compreender a reagdo das pessoas com a distribuicdo das

recompensas no grupo de trabalho e sua influéncia sobre motivacéo.

3.3.4Teoria dos fatores higiénicos e motivadores de Herzberg

Enquanto Maslow fundamenta sua teoria da motivacdo nas divergentes
necessidades humanas, Herzberg embasa sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo (CHIAVENATO, 2003).
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Herzberg citado por Johann (2013) argumentou que 0 enriquecimento do
trabalho é importante para a motivacao intrinseca e € um processo gque necessita de
gerenciamento constante.

No caso dos fatores motivadores, de acordo com a teoria de Herzberg os
colaboradores precisam ser impulsionados pelos gerentes para preservar a equipe
motivada, mas para que estes fatores sejam sustentados, depende da satisfacdo no
trabalho e do comprometimento de cada empregado, por isso € interessante que 0s
gestores engrandecam o trabalho que consiste em um determinado aumento das

obrigacdes, extensao e do estimulo do trabalho (GIL, 2001)

O enriquecimento do trabalho consiste, basicamente em oferecer respostas
a empresa que lida com uma pessoa que nao pode ser plenamente utilizada
no trabalho, pois em seguida a empresa estara com um problema na sua
motivagdo (JOHANN, 2013; p.48).

Mas segundo Anochi (2013) Herzberg concorda com Maslow no que diz
respeito as necessidades serem sempre internas, mas discorda quando afirma que
as pessoas falam de sentimento de insatisfacéo, referindo aos fatores extrinsecos
ao trabalho e a sentir-se bem estéo se referindo a elementos intrinsecos.

De acordo com Maximiniano (1997) na figura 4, pode se ver a segmentacao

do fatores:

Fatores higiénicos

Fatores motivacionais
CONTEUDO DO TRABALHO

Ambiente de trabalhado

Figura 4 - A teoria de Herzberg divide os fatores em dois grupos: situados no contelido e no contexto
do trabalho.
Fonte: Maximiniano (1997).

v Possibilidade de crescimento.
v' Orgulho e sentimento de prestigio decorrentes da profissdo também fatores

extrinsecos ou higiénicos.
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Fatores relacionados com as condicdes de trabalho, chamados também

fatores extrinsecos ou higiénicos.

v

S X

Estilo de supervisdo do chefe.
Relacfes pessoais com os colegas.
Salario

Politicas de administracéo de pessoal.

Condicdes fisicas e seguranca do trabalho.

Contudo Herzberg citado por Chiavenato (2003) averiguou e evidenciou através

de muitos estudos préaticos a presenca de que dois fatores preeminentes devem ser

avaliados na satisfacdo do cargo, sdo eles os fatores higiénicos e fatores

motivacionais.

v

Fatores Higiénicos = Estes fatores se trata das condicdes que a empresa
proporciona aos seus funcionarios no ambiente de trabalho, envolvendo as
condigdes fisicas e ambientais de trabalho, o salario, os beneficios sociais, as
politicas da empresa o tipo de supervisao recebido, o clima organizacional, os
regulamentos internos, as oportunidade existentes e entre outros. No entanto,

guando sao precarios,provocam insatisfacdo (CHIAVENATO, 2003).

Fatores Motivacionais = Tem ligacdo direta com contetudo do cargo, as
tarefas e aos deveres, elaboracdo para que se possa manter por mais tempo
a satisfacdo e aumento de produtividade em niveis de primazia o termo
motivacdo para Herzberg pode ser resumido em sentimentos de realizacao,
crescimento e reconhecimento profissional, manifestados através de
atividades desafiem o trabalhador. Quando os fatores motivacionais séo
o0timos elevam substancialmente a satisfacdo; quando sdo precarios,
provocam auséncia de satisfacdo (CHIAVENATO, 2003).

3.3.4.1 Comparacado da teoria de Herzberg com ateoriade Maslow
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HIERARQUIA DAS FATORES DE
NECESSIDADES MOTIVAGAO-
DE MASLOW HIGIENE DE
HERZBERG
Alito- < | Trabalho em si, responsabilidade
Rea,;llza 3 Progresso e crescimento
cao <
D
Necessid 5 Realizagdo reconhecimento e status
ades de 3
Estima n
. Relacdes interpessoais supervisao
Necessidades ¢ pes P
.. colegas e subordinados
Sociais
I . 7 -
a | Supervisédo técnica
Necessidades de %’ Politicas administrativas e empresariais
Seguranca =5
8 Seguranca do cargo
Condic0es fisicas de trabalho
Necessiades Fisioldgicas
Salario e vida pessoal

Figura 5 - Comparacédo dos modelos de motivacdo de Maslow e de Herzberg.
Fonte: Chiavenato, 2004.

Segundo Gil (2001) Herzberg consente com Maslow somente quando 0s
resultados das duas teorias mostram que em niveis mais baixos de necessidades
humanas possui por comparacao um pequeno efeito motivacional quando o nivel de
vida € ressaltado.

Contudo, de acordo com Chiavenato (2004) a abordagem de Herzberg
destaca os fatores motivacionais que habitualmente tratados com descuido e
descaso pelas organizagdes, em iniciativas para aumentar desempenho e a
satisfagdo do pessoal.

Mas mesmo assim, isso ndo permite que os fatores higiénicos sejam
desvalorizados uma vez que aumentar a remuneracdo monetaria nao faz com as
pessoas trabalhem com um maior empenho, mas podem permitir que fiquem
satisfeitas o suficiente para que outros fatores possam motiva-las (GIL, 2001).

Assim as duas teorias exibem pontos harménicos que permitem um formato

mais vasto e mais abundante a respeito de motivacdo do comportamento humano e
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também expde significativas divergéncias veja na figura 5 o paralelo dos dois
modelos (CHIAVENATO, 2004).

3.3.5 Teoria da Cognitiva

A Teoria da dissonancia cognitiva de Festinger baseia-se na ideia inicial de
gue todo individuo se esforca para estabelecer um estado de concordancia ou
coeréncia com ele mesmo e com o ambiente que rodeia (CHIAVENATO, 2003).

Assim para Chiavenato (1995) o elemento cognitivo € como uma convic¢ao,
conhecimento ou opinido que o individuo tem de si mesmo ou do meio externo, que
podem estar relacionados de trés maneiras: dissonante, consonante ou irrelevante.

Na verdade, pode suceder trés tipos de relacdes, a saber:

v' Relacao dissonante: o individuo acredita, por exemplo, que fumar é nocivo,
mas continua fumando. S&o suas cognicdes contraditérias, isto €,
dissonantes: a consciéncia do perigo e a permanéncia do habito.

v' Relacdo consonante: acredita fumar é nocivo e, entdo, deixa de fumar. S&o
duas cognicdes consoantes entre si. O individuo se comporta da maneira
como aceita e valoriza o seu comportamento.

v' Relacao irrelevante: considera o fumo nocivo e gosta de passear pela
manhda. S&o dois elementos em uma relagao irrelevante, isto €, que nada tem

entre si. O comportamento nada tem a ver com as suas convicgdes pessoais.

3.4 Ciclo Motivacional

De acordo com Chiavenato (2003 p.90), o passo inicial para compreender a
motivacdo humana é o entendimento do que ocorre no comportamento das pessoas

(figura 6).
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A PESSOA
Estimulo Necessidade Estimulo
(desejo) — causa
(causa) - Tenséao ( )
Desconforto I
Comportamento

Figura 6 - O modelo basico do comportamento.
Fonte: Chiavenato (2003 p.91).

Para Gil (2001) a unidade béasica do comportamento € uma atividade o ser
humano esta sempre realizando uma ou mais atividades: falar, andar, comer,
trabalhar etc. a um momento pode, porém, escolher mudar de atividade.

Embora o modelo basico de comportamento da figura 6 seja 0 mesmo de
todas as pessoas o0 resultado podera alterar, pois depende da concepcédo do
estimulo, das necessidades e dos desejos e do entendimento cada pessoa
(CHIAVENATO, 2003).

Uma necessidade em tensdo provoca o desconforto e o desequilibrio fazendo
com que o individuo reaja para se livrar da tenséo, assim satisfeita a necessidade se
torna ao estado de equilibrio anterior como ilustrado na figura 7 (CHIAVENATO,

2003).

Equilibrio Estimulo Necessi - Tensao Comporta- Satisfacéo
» ou q i # mento ou >
Interno _ dade !
Incentivo acao

T

Figura 7 - As etapas do ciclo motivacional, a satisfacdo de uma necessidade.
Fonte: Chiavenato (2003, p.91).
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Assim pode - se dizer que o comportamento humano, varia de acordo com o
estimulo e a necessidade implicada, e que o que motiva hoje podera ndo motivar

amanha.

3.5 Clima Organizacional

O Clima organizacional representa o grau de satisfacdo das pessoas no trabalho
e é decorrente tanto de questdes materiais quanto de fatores emocionais existentes
no ambiente de trabalho (JOHANN, 2013).

Para Gil (2001):

Para mensurar o clima organizacional, utiliza — se um questionario
padronizado onde as perguntas correspondem aos fatores considerados
mais relevantes tais como: conformismo, responsabilidade, condi¢bes de
trabalho, remuneracéo, estilo gerencial, recompensas, clareza
organizacional e calor e apoio.

O clima organizacional estd diretamente ligado a motivacdo dos
participantes,quando o se eleva a motivagdo se eleva o clima organizacional e se
tema a sensacdo de satisfacdo, animacdo, interesse, colaboracdo etc.
(CHIAVENATO, 1997).

Mas de acordo com Johann (2013):

Sao multiplos os aspectos capazes de produzir satisfagdo — ou insatisfacéo
— no ambiente de trabalho. Ou, ainda, aqueles capazes de provocar
motivacdo — ou, ao contrario, desmotivar as pessoas. Contudo, pode-se
exemplificar citando que um dos fatores cruciais no clima organizacional &
gualidade percebida pelos empregados na interacdo chefia — subordinado.
Quanto aos aspectos materiais, um dos fatores sensiveis, entre muitos
outros, é nivel de remunerac¢do dos empregados.

Assim para Minicucci (1995), estudar o clima é uma maneira de entender se o
jeito da organizagdo administrar beneficia ou ndo o interesse e o rendimento das

pessoas (figura 8).
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VARIAVEIS DE ENTRADA SAIDAS PROXIMAS SAIDAS ULTIMAS
Determinantes do Variaveis Variaveis
clima organizacional dependentes dependentes finais
I intermediari o
»  Condicdes termediarias » Organizagao
economicas; > Nivel de bem
> Est|,I9 de vida; - motivag&o - sucedi.da )
>  Politicas; » Estimulo de » Organizagao
»  Estrutura da > Satisfacdo de sucedida
Organizagao, cargo
>  Caracteristicas » Métodos de
das pessoas. trabalho

| S—

O nivel de sucesso influencia

Figura 8 - Fatores determinantes do clima organizacional.
Fonte: Chiavenato (2003, p. 107).

O clima organizacional nos ajuda a mensurar o quao estdo motivados 0s
colaboradores, ele é um termdémetro muito importante para que o lider possa gerir
com mais eficacia sua equipe. No caso de o clima organizacional ndo estiver bom,
vai implicar diretamente na producdo, pois o atrito entre pessoas nao deixara com o

processo ocorra corretamente.

3.6 Cultura organizacional

Cultura organizacional € um conjunto de normas de atuacdo que nada mais €
uma legislagdo de modos que instrui a todas as agdes, desde individuais a coletivas
gue se formam os padrdes de comportamento as quais pessoas se adaptam
(MAXIMIANO, 1995).

Ja para Chiavenato (2004) Cultura organizacional significa um estilo de vida,
um sistema de crencgas, expectativas e valores, uma forma de comunicacdo e

relacionamento especifico de determina organizagao.
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Segundo Johann (2013), cada empresa tem a sua cultura, e mesmo que

tenham qualquer coisa partilhada, ndo sé&o iguais, pois a cultura € apropriada de

acordo com as experiéncias de obstaculos, fracassos e vitorias.

O modo como as pessoas interagem em uma organizacdo, as atitudes
predominantes, as pressuposi¢cdes subjacentes, as aspiracbes e 0s
assuntos relevantes nas interacdes entre os membros fazem parte da
cultura da organizacao (CHIAVENATO, 2004 p.99)

Segundo GIL (2001), enquanto ha empresas que valorizam o uso de uniforme
e presa pelos seguimentos das normas, existem outras que, optam por estimular a
individualidade e independéncia de seus colaboradores para com 0s seus
superiores. Veja nafigura 9:

‘ Componentes visiveis e

/ publicamente observaveis
Aspectos Formais e abertos orientados para aspectos
Estrutura organizacional Titulos e . .
decricdes 9 . cargos operacionais e de tarefas
Objetivos organizacionais Politicas e
diretrizes de pessoal
Métodos e procedimento de trabalho
Medididas de produtividade
Medidas financeiras

Aspectos informais e Ocultos
Padrbes de influéncia e de poder

Componentes invisiveis e

Percepcdo e atitudes das pessoas ocultos afetivos e
Sentimentos e normas  grupais g emocionais, orientados para
Valores e expectativas Padrdes de .
interagoes formais aspectos sociais e

Relac6es afetivas

psicolégicos

Figura 9 - O iceberg da cultura organizacional
Fonte: Chiavenato (2004, p.101)

A relacdo com um iceberg tem um motivo muito claro, a cultura organizacional

possui véarias camadas e com diferentes niveis de profundidade, quanto mais
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profunda, maior a dificuldade e maior o tempo de mudanca na cultura, a primeira
camada € mais facil de modificar, pois é constituida por aspectos fisicos e concretos
e a segunda camada € composta por aspectos emocionais e psicologicos dificeis de
mensurar (CHIAVENATO, 2004).

3.7 Lideranca e Motivacao

A empresa requer ndo sO escolher como construir bons lideres. Lider e
lideranca tém sido palavras amplamente usadas por executivos, trabalhadores e
empregados em geral (MINICUCCI, 1995).

A evolucdo constante permite que as pessoas desenvolvem potencialidades
gue podem ser aproveitas no campo profissional ou em outras areas de
atividades. Entre os fatores que podem promover desenvolvimento das
pessoas, estdo: treinamento, educacéo, interacdo social, experiéncia e acao
dos gerentes. Embora pertencam a uma categoria dos fatores higiénicos e
ndo a dos motivacionais, de acordo com a teoria dos dois fatores, os

gerentes podem influenciar decisivamente os fatores motivacionais (
MAXIMINIANO, 1997, p.226).

Para Minicucci (1995) define lideranca como dominio interpessoal numa
circunstancia por meio do processo de comunicacdo, para que seja cumprida uma
meta ou metas especificas.

Os gerentes podem ser estudados de acordo com a posicdo que ocupam na
hierarquia e no tipo da atividade gerenciada, e podem ser classificados em trés
importantes categorias (MAXIMINIANO, 1995).
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Alta
Administracédo

Média Geréncia

Supervisores
de primeira
linha

Figura 10 - Niveis de Administragao.
Fonte: Maximiniano (1995, p.64).

A composicao alta administracdo como demonstrado na figura 10 depende do
tamanho, da complexidade e do grau de profissionalismo da organizacdo, na
geréncia intermediaria estdo os gerentes que chefiam outros ocupantes de postos
gerenciais e também sdo mais especializados que seus superiores, jA 0S
supervisores de primeira linha que s&o responsaveis por supervisionar 0s
operadores (MAXIMINIANO, 1995).

Um mecanismo que pode ser usado pelos gerentes para influenciar no
desenvolvimento das pessoas é o efeito pigmaledo, um processo sociopsicolégico
gue propde que o desenvolvimento, a motivacdo e o desempenho de uma pessoa
dependem em parte de como ela € tratada por seus ascendentes (MAXIMINIANO,
1997).

A artimanha da lideranca esta em saber quando usar tal e qual método, a
sabedoria em aplicar as trés ferramentas basicas de lideranca que sédo a autocratica,
democratica e permissiva define seu sucesso pessoal como lider (figura 11)
(MINICUCCI, 1995).
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SABER QUANDO

SUCESSO DO LIDER = USAR TAL E QUAL

METODO

Figura 11- Lideranca situacional
Fonte: MINICUCCI (1995).

Contudo é necesséario conhecer o subordinado para poder, se portar com
compreensdo sabendo que as pessoas reagem diferentemente, a cada tipo de
comportamento ou situacdo, o lider se colocara um tipo especifico de lideranca
(MINICUCCI, 1995).

3.8 O presenteismo e a qualidade de vida no trabalho

Presenteismo significa auséncia mental do profissional, ou seja, € quando o
profissional estd na empresa, mas ndo colaboraram para a realizacdo da tarefa,
mesmo estando presente fica distraido ou fazendo outra coisa, que ndo tenha nada
haver com sua fungdo (BORGES, 2013).

J& para Silva (2008):

O presenteismo pode ser observado quando o funcionario esta presente na
empresa, mas nao desempenha suas tarefas de forma edificante. Nesta
situacao ele se encontra desmotivado, deixando de produzir o esperado e
comprometendo o bom andamento das atividades normais da empresa. E
resultante de problemas emocionais, familiares, entre outros. Porém, ele se
sente impulsionado a estar na empresa, mesmo ndo estando bem de salde
fisica ou psicologica. Através desse modo de agir ele pode influenciar o
comportamento dos demais, trazendo mal estar para o interior dessa
organizacao.

Héa casos em que o presenteismo provoca muito mais prejuizo financeiro para
a empresa do que o absenteismo, pois no absenteismo o colaborador pode ser

substituido por outra pessoa para desempenhar suas funcdes enquanto ele estiver

ausente por motivo de saude ou por qualquer outra circunstancia, ja o presenteismo
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ele vai estar presente fisicamente, porém sua atencao estara em outro universo,
causando acidentes com vitimas ou apenas danos matérias por nao estar atento ao
trabalho (SILVA, 2008).

Porém, além da quantidade, o presenteismo afeta também a qualidade do
trabalho desempenhado, refletindo em erros e omissdes nas tarefas Além disso, é
reconhecido como um dos fatores de risco para um futuro absenteismo por doenca (
2,5), sendo que tanto o absenteismo quanto o presenteismo se relacionam com a
perda de produtividade, ocasionando custos elevados (PASCHOALIN,et.al. 2013).

Assim segundo Borges (2013) existe dois modos de identificar formas de
trabalhar o presenteismo:
v" Nas pessoas
E necesséario que a pessoa tenha maturidade para identificar que vivencia

essas situacdes e esta disposta a buscar reduzir os impactos, uma das maneiras
gue pode reduzir o presenteismo € realizar no inicio do dia um check-list das a¢cdes
a serem realizadas e, no final do expediente, verificar a sua produtividade e ver se
seu objetivo foi atingido, precisamos ter atitude e fazer a diferenca na empresa
procurar estar sempre em busca de novos desafios e ndo nos limitarmos a cumprir
apenas tarefas rotineiras, pois quem fica sempre na zona de conforto ndo tem
resultados diferenciados.
v' Naempresa

A cultura da organizagéo influencia o presenteismo, pois o melhor resultado
de uma boa cultura organizacional acontece quando os funcionarios orgulham-se de
trabalhar naquela organizacéo. A area de Recursos Humanos € primordial para criar
essa ligacao cultural, claro que com o apoio da alta gestdo. As pessoas precisam se
sentir dinamicas e a empresa tém que estimular esse tipo de atitude em seus

profissionais para garantir o crescimento sucessivo.

3.8.1 Satisfacéo no trabalho

O trabalho é primordial na vida humana e representa um papel fundamental
de satisfacéo, ndo podemos criar uma padroniza¢éo para que ocorra a satisfacdo no
trabalho, pois muitos estudos comprovaram gque nao existe uma receita basica, tudo
depende do objetivo do trabalhador, o fato de muitos individuos ocuparem cargos

aborrecidos, sem sentido, pode levar a problemas sociais graves (ANOCHI, 2013).
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Mas segundo Coda apud Cruz (2005) satisfacéo no trabalho € a maneira na
gual o individuo reage a um conjunto de fatores que determina ou influenciam no
comportamento, em relagcdo ao trabalho e as caracteristicas pessoais, do trabalho e
do ambiente social sdo apontados como fatores determinantes do nivel de
satisfacao no trabalho.

A insatisfacdo no ambiente de trabalho pode gerar alguns problemas tanto
para organizacdo quanto para o funcionario, como a aumento do absenteismo e
presenteismo, rotatividade de pessoal, faltas e outras condutas indesejaveis por isso
€ importante promover a satisfacdo do funcionério para um maior envolvimento para
com o trabalho, promovendo comprometimento e dedicagédo (ANOCHI, 2013).

Por isso, de acordo com Abreu (2008) as empresas tém procurado ter no
ambiente de trabalho todos os requisitos que propiciem uma jornada de trabalho
satisfatoria, produtiva, a tdo falada Q.V.T ( qualidade de vida no trabalho ), que faca
este capital humano render frutos positivos a organizagao e a ele mesmo, crescendo
profissionalmente e visualizando um prospero futuro.

A satisfacdo pode ser um termdémetro para saber o quao estdo motivados os
empregados, pois a satisfagdo promove uma motivagcéo continua, decorrente de um

objetivo atingido pelo empregado.
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4 METODOLOGIA

Para Fonseca apud Gerhart, Silveira (2009 p.12), “methodos significa
organizacdo, e logos, estudo sistematico, ou seja, metodologia é o estudo da
organizacdo, dos caminhos a serem seguidos para se realizar uma pesquisa, um
estudo, ou para se fazer ciéncia [...]".

A metodologia vai além da descricdo dos procedimentos indicando a escolha
tedrica executada pelo pesquisador para atingir o objeto de estudo. Entretanto, por
mais que ndo seja a mesma coisa, teoria e método sdo dois termos inseparaveis, e
devem ser tratados de forma integrada e adequada quando se escolhe um tema, um
objeto, ou um problema de investigacdo (MINAYO apud GERHART, SILVEIRA,
2009).

4.1 Caracterizardo da empresa pesquisada

A pesquisa em questdo ocorreu no Supermercado lguasuper (atuante no
setor varejista), localizado na Rua 14 n° 158, Cep: 38910-000 na cidade de
Iguatama- MG,lguatama € um nome indigena, tupi-guarani, Yguaterama e lgua-
terrama. Este nome foi sugerido pelo farmacéutico Albertino Ferreira de Oliveira, que
quer dizer "lugar onde o rio se abre em curvas”, ou "enseada de minha terra" ou
ainda "lugar onde o rio se abre em lagamar”, uma clara alusdo as curvas do Rio S&o
Francisco que fica defronte da cidade.

Populacao estimada em 2010 no ultimo senso era de 8029 habitantes. Trata-
se de uma empresa familiar fundada em 1994 por dois irmdos que sao socios,
Leonardo Silva e Lindinalva Aparecida Silva, que desde pequenos ja tinham ligacéo
com comeércio, pois o pai (Sr. Vicente Paulo da Silva) tinha pequeno bar.

Hoje é a maior loja supermercadista de Iguatama contando com mais de
15.000 itens de venda tendo agougue, hortifruti, padaria (producéo propria) e 40

funcionarios sendo uma das empresas que mais gera empregos na cidade.

4.2 Tipo de pesquisa


https://pt.wikipedia.org/wiki/Tupi-guarani
https://pt.wikipedia.org/wiki/Rio
https://pt.wikipedia.org/wiki/2010
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Este trabalho foi pode ser caracterizado descritivo, pois procurou abranger
aspectos gerais e amplos de um contexto social, como mé&o-de-obra ativa e
atividades exercidas dentro do supermercado, se caracteriza como uma pesquisa

aplicada, qualitativa, bibliogréafica e estudo de caso.

4.3 Sujeitos da pesquisa

Foi utilizada uma amostra com 15 pessoas com uma média de 2 pessoas por
setor, subdivida nos setores caixa, agougue, hortifrut, padaria, estoque, escritério e

motoristas.

4.4 Técnicas de coletas de dados

Para a realizacdo da coleta de dados foi elaborado um questionario
estruturado contento 12 questdes fechadas de mdltipla escolha, sem necessidade
de identificacdo do respondente com as alternativas de 1 a 5, estruturado de
maneira em que corresponde a 1 muito insatisfeito, 2 insatisfeito, 3 pouco
insatisfeito, 4 satisfeito, 5 muito satisfeito .

O questionario foi aplicado no supermercado Iguasuper pelo proprio
pesquisador, no dia 01 de julho de 2016.

E uma entrevista estruturada com o gestor de recursos humanos composta
por 10 questdes abertas com abordagens de motivacdo, satisfacdo dos
colaboradores, presenteismo na empresa e ferramentas utilizadas para a gestao.

A entrevista foi aplicada no supermercado Iguasuper pelo proprio pesquisador
no dia 24 junho de 2016.

4.5 Tratamento de dados

Apés a coleta de dados através do questionéario, eles foram tratados no

programa Microsoft exel 2007. Este programa € especifico para a criacdo de
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planilhas e calculos eletrénicos e possibilita a tabulacdo de dados e a criacdo de

gréficos representativos, nos quais os dados serdo expostos para analise.



40

5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta andlise qualitativa ird expor os dados coletados na aplicacdo dos
guestionarios realizado no supermercado Iguasuper, permitindo assim constatar a
percepcdo dos colaboradores internos em relacdo aos fatores motivacionais no

ambiente de trabalho a que convivem.

5.1 Perfil dos Entrevistados

B Homem
= Mulher

Grafico 1: Género dos entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O gréafico 1 mostra que o género do entrevistados, sdo de maioria feminino

(58%) e apenas 42% masculino.

® Nivel Superior
= Nivel Médio

Gréafico 2: Nivel de escolaridade dos entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
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O grafico 2 mostra o nivel de escolaridade dos colaboradores do
supermercado Iguasuper, apenas 18% dos colaboradores entrevistados possuem
formagao superior e 82% possuem formagao no ensino medio.

Seria interessante um estimulo dos gestores para que os colaboradores
ingressem no ensino superior, pois ambas as partes ganham com isso o colaborador
adquiri um conhecimento para o resto da vida e a empresa passa a investir mais em
treinamentos especificos da tarefa ao invés de cursos e palestras de conhecimentos

gerais, fazendo assim com que se atinja os objetivos com mais eficacia

30% 28%

25%

20% 18% 18% 18%

15%

10% 9% 9% B Tempo de empresa
0%

Atélano Dela?2 De2a4 Ded4a6 De6al0 Acimade
anos anos anos anos 10 anos

Grafico 3: Tempo de empresa dos entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O grafico 3 corresponde ao tempo de empresa dos colaboradores
entrevistados sendo que a maioria 28% trabalham na empresa até um ano, de um a
seis anos 18% cada e de seis anos para cima 9%.

Pode-se observar com este grafico uma alta rotatividade, devido a uma
minoria estar na empresa acima de seis anos e a maior parte de um ano para baixo,
trabalhar a motivacdo pode além de manter funcionarios diminuir custos, € muito
mais barato oferecer treinamentos, cursos e palestras do que contratacdo e

demissao com frequéncia.

5.2 Pesquisa descritiva
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= Pouco Satisfeito
H Satisfeito
B Muito satisfeito

Grafico 4: Se sentem felizes trabalhando nesta empresa.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Sabemos que colaborador feliz é capaz de produzir mais, e o ambiente na empresa
fica muito mais propicio a alcancar metas almejadas, e sabemos também que a
motivacdo depende de fatores internos e externos.

O grafico 4 nos exibe que 18%dos colaboradores entrevistados se sentem
pouco satisfeitos, 64% sentem satisfeitos ou seja felizes trabalhando nesta empresa
e 18% estdo muito satisfeitos.

Podemos entdo destacar que a maior parte dos entrevistados estdo bem
satisfeitos trabalhando na empresa mas, ndo podemos desprezar que uma minoria
esta insatisfeita e que precisa de um trabalho delicado por parte dos gestores para

identificar e tracar as estratégias necessarias pra reverter o quadro.

= Pouco Satisfeito
H Satisfeito
B Muito Satidfeito

Gréfico5: Ambiente de trabalho agradavel
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O ambiente de trabalho implica diretamente na motivagcédo, portanto quanto

mais agradavel, quanto menos ruidos mais motivados estardo seus colaboradores.
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O gréafico 5 no esclarece como os colaboradores classificam o ambiente da
empresa, sendo 27%dos colaboradores entrevistados classificam como pouco
satisfeitos 55% classificam como satisfeitos e 18% classificam como muito satisfeitos

com o ambiente em que trabalham.

Pouco Satisfeito

H Satisfeito

B Muito Satifeito
73%

Gréfico 6: Classificacdo do salario considerando sua obrigacdes e responsabilidades.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O grafico 6 analisa como os colaboradores classificam o salario que recebem
com as obrigagdes e responsabilidades que exercem na empresa, 73% estado pouco
satisfeitos com seus salarios 18% satisfeitos e 9% muito satisfeitos.

Assim, nota-se que a maioria esta insatisfeita com a remuneracdao e isso pode
responder o grafico 3 com a alta rotatividade, ndo que empresa tenha que aumentar
os salarios, mas sim trabalhar recompensas alem da avaliacdo de desempenho
(como plano de saude, abono, bolsa estudo, tiquete alimentacdo e até vale
transporte) como contrapeso para que o colaborador mesmo nédo achando justo a

remuneracao, sinta necessidade de permanecer na empresa.
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® Muito Insatisfeito
H |nsatisfeito

® Pouco Satisfeito
m Satisfeito

B Muito Satisfeito

Grafico 7:Grau de satisfagao quanto as varias atividades oferecidas pela empresa para
ajuda-lo no seu desenvolvimento.
Fonte:Dados da pesquisa, 2016.

A empresa sO tem a ganhar ao desenvolver o colaborador, por que além de
melhorar na execugéo da tarefa, ele fica mais confiante e assim mais motivado.

O gréfico 7 corresponde ao grau de satisfacdo dos colaboradores quanto as
varias atividades oferecidas pela empresa pra ajuda-lo no seu desenvolvimento, e
18% muito Insatisfeitos, 9% Insatisfeitos, 28% pouco satisfeitos,18%satisfeitos, 27%
muito satisfeitos com os treinamentos e cursos que a empresa tem oferecido.

De acordo com o gestor de RH, a empresa tem sempre oferecido aos
colaboradores cursos e treinamentos para desenvolvé-los, mas como se pode ver no

grafico a maior parte nao esta satisfeita.

B Muito Insatisfeito
H |nsatisfeito

= Pouco Satisfeito
B Satisfeito

Gréfico 8:Reconhecimento pelos resultados alcangados
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O reconhecimento reflete muito no desempenho, saber reconhecer mesmo

z 7z

sendo obrigacdo da tarefa € sempre bom para a empresa e € Otimo para o

colaborador.
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O gréfico 8 nos mostra que 9% muito insatisfeito, 18% insatisfeitos, 55%
pouco satisfeitos e 18% dos entrevistados estdo satisfeitos com o reconhecimento
pela empresa.

Na entrevista foi questionada se por parte da empresa existia 0 costume de
reconhecer os talentos e as realiza¢6es individuais, segundo o gestor de RH néo é
sempre nao, pois as vezes passa abatido, mas sempre que a informacao chega até
eles gostam de dar a devida atengdo.

E preciso um maior enfoque em cima desta questdo, pois a maior parte ndo
est4 satisfeita com o reconhecimento e reconhecer o trabalho do outro é fazer com

gue ele se sinta util, importante e feliz, assim isto faz a motivagéo acontecer.

B Muito Insatisfeito
Pouco Satisfeito
B Satisfeito

® Muiito Satisfeto

Gréfico 9: As pessoas com quem vocé trabalha cooperam para que seu trabalho seja feito.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Quando se tem as ferramentas certas no tempo certo se tem um rendimento
de exceléncia nas tarefas, com o apoio da gerencia cooperar com o outro € também
cooperar com sigo mesmo e com as empresa.

O grafico 9 exibe, 9% muito insatisfeitos, 18% pouco insatisfeito,55%
satisfeitos e 18% se mostram muito satisfeitos com a cooperacdo das pessoas para
a realizacao do seu trabalho.

Estimular os colaboradores a cooperarem uns com 0S outros, vai trazer sé
ganhos para a empresa em todos 0s aspectos e com isso eles aprendem uns com
outros e na falta de alguém o outro pode substitui-lo tranquilamente, e de acordo
com o gestor de RH ele aplicaram na empresa uma ferramenta que chamam de
rodizio, assim todos os colaboradores com o mesmo salario trocam de funcéo de

tempos em tempos para fazer com que todos saibam fazer um pouco de tudo.
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B |[nsatisfeito
B Satisfeito

® Muito satisfeito

Gréficol0: Se sente motivado para desenvolver trabalhos em equipe.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O grafico 10 exibe que 10% Insatisfeitos, 50% satisfeitos e 40% dos
colaboradores entrevistados se sentem muito satisfeitos com a motivacédo para o
trabalho em equipe.

O trabalho em equipe € primordial para o sucesso de qualquer negécio, a
fluidez dos processos é diferenciada e podemos ver aqui mo grafico 10 que a maior

parte 90% estdo satisfeitos em desenvolver trabalho em equipe.

B |[nsatisfeito
= Puco Satisfeito
B Satisfeito

= Muito Satisfeito

Gréfico 11: Flexibilidade no horéario de trabalho e possibilidade de conciliar trabalho com estudos e
vida pessoal.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Com a correia do dia a dia, a parceria entre colaborador e empresa é
fundamental, o colaborador fica satisfeito em saber que pode contar com a empresa
assim como também a empresa pode contar com ele, e a flexibilidade no horario de
trabalho pode ser um método de motivar seus colaboradores, pois quando se pode

manter um equilibrio entre vida profissional e pessoal o colaborador fica feliz.
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O gréfico 11 mostra que 9% Insatisfeitos, 36% pouco satisfeitos, 46%
satisfeitos 9% muito satisfeitos com a flexibilidade no horario de trabalho e
possibilidade de conciliar trabalho com estudo e vida pessoal.

A maior parte das pessoas entrevistadas estdo satisfeitas com a flexibilidade
de horario, mais ainda existe uma parte consideravel que ndo esta e isso precisa ser
trabalhado, para que por exemplo a taxa de escolaridade que de maioria formados
até o ensino meédio passe a ser de maioria formado em curso superior, partir 0
estimulo por parte da empresa € muito importante para que seus colaboradores

ingressem no ensino superior faz com ele se sinta motivado e ambos ganham.

70%
60%
50%
40%
30%

60%

50% 46%

309 27%

25% 25%

20% 18%
10% I
0%
Tempo de lazer Remuneracao Ambiente de Reconhecimento Crescimento
trabalho profissional

adeaquado

m1-semrelevancia ®2-Nadalmportante = 3-Poucoimportamte

H 4-Importante ® 5-Muito Imporatante

Graficol2: Em grau de importancia.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

A motivacdo é dependente de uma série de variante como a remuneragao, o
tempo de lazer disponivel pela empresa apara o colaborador, ambiente de trabalho
adequado, reconhecimento no trabalho, pois um bom elogio ndo custa nada e
motiva muito e o crescimento profissional.

Através da analise do grafico 12 podemos constatar que, 60% dos
colaboradores entrevistados prezam muito pelo tempo de lazer, jA no quesito
remuneracdo 29% dos colaboradores consideram muito importante, 9%
consideraram muito importante o reconhecimento e 16% consideram muito
importante o crescimento profissional.

Assim conclui-se que é de grande consideracdo a opinido dos seus
colaboradores e deve analisar se 0s pontos considerados importantes estao

recebendo a devida atencédo, para proporcionar um clima agradavel a todos.
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ENTREVISTA

Nome: Christian Goncalves / Idade: 41

Empresa: Iguasuper/ Cargo: Gerente de Recursos Humanos

Formacdo académica: técnico em contabilidade, técnico em enfermagem,

magistério, Superior em ciéncias biologicas, pés em gestdo comercial.

1- R: Se da por pessoas desmotivadas que por muitas das vezes pode ser por falta

de conhecimento, pois se colaborador ndo conhece a funcdo e as ferramentas de

trabalho podendo ficar frustrado levando a desmotivac&o, entdo resumindo pessoas

sem as formacdes necessérias para desenvolver seu trabalho.

2- R: E vocé despertar em si mesmo o interesse por algo ou por alguém, nos

recebemos influéncias externas, mas na verdade € algo que nasce dentro da gente

€ a vontade de querer fazer algo e querer fazer bem.

a) R:implantamos a avaliacdo de desempenho, que da direito se bem cumprida
a um vale compras como uma bonificacdo para o0 bom comportamento,uma
outra coisa € o fato de fazermos nossas obrigacbes como condicdes de
trabalho, os insumos e as ferramentas necessarias que pode nao motivar mas
desmotiva, uma outra coisa € a questdo de treinamentos e palestras, neste
ano ja realizamos dois treinamentos aqui na loja e tem sido assim muito
satisfatorio para ambas as partes
b) R: Sim, para se ter uma idéia o indice de falta reduziu cerca de 90%, e todos

passaram a se esforcar mais para atingir todos os requisitos da avaliacdo e
adquirir seu beneficio.

3 - R: Sim, procuramos, e uma estratégia que adotamos aqui na loja é a questdo do

rodizio, pois em época de crise nao pretendemos demitir ninguém, por isSso

conversamos com 0S nossos colaboradores por que precisamos que eles aprendam

a fazer outras fungdes, justamente pra nao ter que demitir e para evitar um desgaste

na funcdo atual, ele estara passando por todos os setores e aprendendo coisas

novas.

4 - R: Sim, concordo. E este estimulo da maneira correta realmente ele € muito

positivo, mas ndo podemos deixar de ressaltar que tem também o estimulo para o

lado negativo, como por exemplo, a falta de comunicacdo por que as vezes
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acontece algo a gente nao fica sabendo o que houve e até vocé conseguir contornar
a situacao e de repente o problema ja agravou e fica mais dificil.

5- N&o soube responder por ndo conhecer o termo, entdo Ihe foi apresentado pela
entrevistadora.

6 - R: Sim, em especial estdvamos com problema com um colaborador aqui, entéo
dobramos o vale compras pra estimula-lo, durante dois meses deu certo depois
voltou dar problemas, entéo tive uma conversa franca com ele para tentar saber o
gue estava acontecendo, e relatou graves problemas familiares que estava afetando
seu rendimento. Entdo prometeu melhorar e pediu para gente ter um pouco mais de
paciéncia que tudo ia voltar a ser como antes.

7 - R: Como ja dito a motivacdo tem que partir de vocé, entdo se a empresa esta
cumprindo com todas as obrigagcbes se ndo tem motivo da desmotivacado, eu creio
gue sim, pois pode ser este por motivos externos e acaba que se a pessoa nao tem
uma maturidade para equilibrar isso dai de fato ela fica desmotivada, e vocé sabe
gue nosso publico é um publico mais jovem sdo pessoas ainda em formacao que
nao conseguem administrar tdo bem algumas situagdes conflitantes.

8- Vocé sempre reconhece os talentos e as realizagdes individuais dos seus
colaboradores?

R: sempre néo, se eu disser que sim estarei mentindo as vezes passa batido com
algumas coisas, depois € que nao ficamos sabendo, depois que escutamos e depois
gue fazemos uma analise mais apurada, entdo ndo € sempre deveria ser, mas é.
Sempre que o cliente o cliente fala isso a gente ndo deixa de mencionar para o
colaborador e outra questédo é que ele tem outro mundo e as vezes esta aqui dando
um duro, mas esté procurando uma formacéo académica e outras formacdes e séo
realizagcbes que acabam que vem muito a agregar para a empresa e para a vida
pessoal.

9- Como funciona sua parceria com a gerencia geral, para motivar pessoas e
fiscalizar as tarefas?

R: fazemos reunides semanais com encarregados e discutimos as coisas que
precisam melhorar, e gracas a Deus tem dado muito certo.

10- Quando vocé vai realizar mudancas no ambiente de trabalho, tem o habito de
consultar as pessoas que serao afetadas?

R: Sim, ndo fazemos nada sem comunicar e tudo que possa interferir mesmo sendo

minha vida pessoal, a gente gosta de comunicar e evitar conversas desnecessarias,
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para deixar tudo bem claro, como por exemplo, a gente fez parceira com um pessoal
de Perdigdo que vai vir aqui dar mais um treinamento da padaria e isso ja foi avisado

ao encarregado bem antes até mesmo pra ele se organizar.
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CONCLUSAO

A realizacao deste trabalho buscou identificar a percepcéo dos colaboradores
e do gestor de Recursos Humanos sobre o entendimento de fatores influenciaveis
na motivacdo dentro do ambiente de trabalho, e a presenca do presenteismo no
ambiente dom qual estéo inseridos os colaboradores.

Podemos constatar com o estudo bibliografico, quais as maneiras de
influenciar na motivacdo e esclarecemos que beneficios capitais ndo sao fatores
motivadores, pois estamos sempre em busca de mais, se aumenta o salario
aumenta-se também as necessidades e 0 consumo, alterando assim o padrao de
vida e modo do qual é tratado o consumo, portanto o salario liquido nunca sera o
suficiente, mas quando mexemos no sentimento, no desejo pessoal de cada um,
despertamos entdo a necessidade de estar sempre presente na empresa e realizar o
gue nos é designado com exceléncia.

No entanto, o colaborador nunca esta inteiramente satisfeito, sempre lhe falta
algo, que na maioria das vezes sdo desejos que ora almejados ainda ndo foram
conquistados,a motivagdo humana é complexa, constante e infinita; ndo é possivel
concretizar todas as necessidades e potencialidades, e a satisfacdo destas nao
amortece nem acomoda o homem na vida, mas ao contrario disto, predispde o
individuo a uma busca incessante pela auto realizacéo.

De acordo com as pesquisas realizadas, pode-se concluir que no geral os
colaboradores estdo bem satisfeitos com as maiorias das questdes expostas na
entrevista, o percentual mostra que os colaboradores estdo motivados com quesitos
importantes na empresa, tendo como destaque o ambiente de trabalho agradavel,
gue na maioria se demonstraram satisfeitos trabalhando na empresa em estudo, 0s
colegas de trabalho cooperam para uns com 0s outros na realizacdo de suas
tarefas.

O presenteismo na empresa pdde ser percebido, através da entrevista
realizada com o gestor de RH . O mesmo identificou a presenca, mesmo sem saber
associar ao nome, para muitos o presenteismo € um enigma, mas vive e convive
lado a lado dentro das organizacdes.

O Gestor de Recursos Humanos em parceria com o Gestor Geral e os lideres
estdo bem empenhados em acabar com todo o tipo de problema que possa afetar

na produtividade, com avaliagdo de desempenho com recompensas, treinamentos e
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7

palestras. Pois gerir motivacdo é uma acdo estratégica, jA que a motivacdo dos
colaboradores representa um imperativo para o sucesso dos negocios.

Os Gestores estdo cientes de que, avaliar a motivagao permite as empresas
identificar as percepcOes de seus funcionarios sobre diferentes aspectos que
influenciam o seu bem-estar no trabalho, permite aperfeicoar continuamente a
qualidade do ambiente de trabalho, e consequentemente o clima organizacional.
Permite, ainda, identificar oportunidades de melhoria da qualidade de produtos e
servi¢os, da produtividade, da responsabilidade dos funcionarios com os resultados
da empresa, e, por conseguinte, aumentar a propria rentabilidade das empresas.

Contudo o trabalho realizado podera contribuir para melhorias na empresa em
estudo, pois se pdde apurar com maior precisdo a importancia de se praticar a
motivacdo no trabalho e com o levantamento da questéo estimulamos a procura por
um entendimento maior em cima do tema trabalhado. Com a utilizacdo do
guestionario que concedeu dados confiaveis e o supermercado Iguasuper utilizara
deste como ferramenta para tomada de decisdo em busca de melhorias e
valorizagdo de seus colabores, pois, ficou claro que corrigir falhas e valorizar seus

colaboradores é fator determinante de sucesso nas organizagoes.
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APENDICE

QUESTIONARIO

Este questionario sera utilizado em uma monografia de conclusdo do curso de
Administracdo com énfase em Gestdo Ambiental. Observacdo: A pesquisa é de
caréater individual, e com total anonimato.

Marque com X a opc¢éo desejada

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

1- Género
( ) Feminino ( ) Masculino

2- Escolaridade

( ) Ensino Basico ( )Ensino Fundamental ( )Ensino Médio ( )Ensino Superior
( )P6s Graduacéao

3- Tempo de servigo

( JAtélano ( )dela2anos ( )de2ad4anos ( )ded4a6anos( )de6all
anos ( ) Acimade 10 anos

Nas questdes a seguir, marque um X na graduacdo que melhor represente sua
opinido sendo: 1-Muito insatisfeito 2-Insatisfeito 3-pouco satisfeito 4- Satisfeito 5-
Muito satisfeito. Utilize caneta azul. Assinale apenas uma alternativa. Caso vocé erre
ao assinalar uma alternativa, fagca um circulo na alternativa correta. Evite respostas

em branco. Responda todas as questdes.

PESQUISA DESCRITIVA

4- Vocé se sente feliz trabalhando nesta empresa?

()1 ()2()3()4 ()5

5- Ambiente de trabalho agradavel.

()1 ()2()3()4 ()5S
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6- Como vocé classifica seu salario total considerando suas obrigacdes e
responsabilidades?

()1 ()2(C)3()4 ()5

7- Qual o seu grau de satisfagcdo quanto as varias atividades (treinamentos,
programas de educacao, seminarios, etc.) oferecidas pela EMPRESA para ajuda-
lo no seu desenvolvimento?

()1 ()»2()3()4 ()5
8- Sou reconhecido pelos resultados que alcancgo.
()1 ()2()3()4 ()5

9- As pessoas com quem vocé trabalha cooperam para que o trabalho seja feito?

()1 ()»2()3()4 ()5

10-Se sente motivado para desenvolver trabalhos emequipe?

()1 ()»2()3()4 ()5S

11- Flexibilidade no horario de trabalho e possibilidade de conciliar trabalho com
estudos e vida pessoal.

()1 ()»2()3()4 ()5
12-  Quais séo as suas necessidades no trabalho? (Importancia 5, 4, 3, 2,1)

( ) Tempo de lazer

( ) Remuneracéo

() Ambiente de trabalho adequado
() Reconhecimento no trabalho

() Crescimento profissional
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ENTREVISTA

Nome: / Idade:

Empresa: / Cargo:

Formacéo académica:

1-Quais a dificuldades que vocé encontra pra exercer com eficiéncia o seu trabalho?

2-Para vocé Gestor de Recursos Humanos o que é MOTIVACAO?
a) Quais séo as ferramentas que vocé utiliza para motivar seus colaboradores?
b) Tem tido resultados com elas?

3-Vocé procura explorar o potencial dos seus colaboradores?

4-Vocé concorda que pessoas estimuladas, tendem a ser criativas e inovadoras?

5- O que vocé entende como sendo PRESENTEISMO?

6- Vocé acha que na empresa lguasuper pode se identificar a presenca do

presenteismo? Se sim o0 que vocé tem feito para mudar isso?

7- Vocé credita que desmotivacado pode provocar a presenca do mesmo? Por qué?

8- Vocé sempre reconhece os talentos e as realizagdes individuais dos seus

colaboradores?

9- Como funciona sua parceria com a gerencia geral, para motivar pessoas e

fiscalizar as tarefas?

10- Quando vocé vai realizar mudancas no ambiente de trabalho, tem o habito de

consultar as pessoas que serdo afetadas?

Obrigado pela entrevistal!!!!



