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Resumo:

O presente trabalho tem a finalidade de mostrar a influéncia da motivacéo no setor de gestao
de pessoas de uma empresa. Para tanto, foi realizada uma pesquisa bibliografica com a
finalidade de identificar os principais aspectos motivacionais que influenciam os
colaboradores. A pesquisa tem como instrumento de coleta de dados, além da bibliografia
estudada, a aplicagdo de um questionario aos colaboradores e gestores atuantes em
empresas privadas e publicas. Dessa forma, os dados obtidos dos questionarios com 0s
colaboradores foram tabulados permitindo a analise estatistica dos mesmos. Essa analise
mostrou que o colaborador é um importante fator de produtividade na organizacdo, no
entanto, para o alcance dos objetivos da mesma, é necessario que ele esteja inteiramente
motivado. Portanto, torna-se necessario um reexame das relacdes entre a organizacao e seus
colaboradores em todos os sentidos a fim de criar condi¢cdes adequadas para o melhor
desenvolvimento das caracteristicas e competéncias desses colaboradores.
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1 INTRODUCAO

Uma organizacdo que deseja colaboradores motivados, tem como objetivo investir
no capital intelectual da mesma, e como uma das consequéncia desse ato, se tem funcionarios
efetivamente produtivos e dispostos a se empenhar no alcance dos objetivos tracados pelos
gestores e afins. Um funcionario que tenha vontade de produzir, e produzir com qualidade €
0 que todo gestor deseja, pois serd aquele que chega ao trabalho no horério contratado, é
simpatico, cordial com todos, e os frutos de seu desempenho podem ser tangivelmente
mensurados.

O significado de motivagdo € “motivo pela acdo” para Amaral (2002, p. 6), ou seja,
a motivacdo vem de alguma coisa, seja por vontade ou por necessidade nos sentimos
motivados. 1sso leva o funcionario a cumprir seus objetivos dentro da empresa com mais

éxito. Para Amaral (2002), significa:

“As organizac¢des que sobreviverdo as tormentas do século XXI serdo aquelas que,
entre outros investimentos, criardo ambientes que estimulem e facilitem a felicidade
humana e compreenderdo que o maior bem que possuem sdo as pessoas que compdem
seus quadros. Estas pessoas sdo possuidoras de 7 conhecimento, e conhecimento é o
‘coragdo’ que bombeia ‘sangue’ nas veias da organizag¢do.” (AMARAL, 2002, p. 6)

As organizagdes que souberem valorizar o seu colaborador, consequentemente terdo
maior retorno deles. Um local de trabalho onde as pessoas séo valorizadas, onde se sintam
importantes, se empenham muito mais em trazer resultados positivos para a organizacao.
Um dos maiores ativos dentro de uma empresa € o pessoal/intelectual, portanto, buscar
maneiras assertivas de melhorar e valorizar essa mdo de obra é fundamental para o
crescimento exponencial de qualquer entidade.

A motivacdo é um impulso que leva a acao, ou seja, € o porqué que o individuo se
comporta de determinada maneira. O conceito de motivacao é abordado por Santos (2014,
p. 122) quando afirma que “motivo € qualquer coisa que leve uma pessoa a praticar uma
acdo, sendo assim, podemos dizer que motivar € proporcionar um motivo a uma pessoa,
estimulando-a a agir da maneira desejada”. Na mesma linha de pensamento, Santos (2010)

salienta que:

[...] a palavra “motiva¢do” vem do latim movere, que significa: que move ou o que
pode fazer mover. Ha diferentes definicfes para esse comportamento, mas em todos
encontramos algo que se movimenta com um dado motivo. Diferentes estudos sobre
0 tema apontam que a motivacdo pode ser intrinseca ou extrinseca ao individuo.
(SANTOS, 2010, p. 241)

A motivacdo € que determina se o colaborador tera uma permanéncia longa na
empresa ou ndo, pois ndo depende somente da capacidade dele, mas de como estad motivado
a permanecer dentro da mesma, ela € a forga que impulsa a agir, vemos que a necessidade €

o0 gatilho para levar a fazer tal coisa (Gil 2001).
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Reacdo pelo que leva um trabalhador a se motivar , desenvolve um estado mental que
pode criar varios tipos de comportamento. Diante do exposto, vamos listar os principais
motivos que levam um trabalhador a estar motivado, diminuindo assim a rotatividade de
funcionarios na empresa. Ao longo do artigo serdo utilizados exemplos e pesquisas sobre
esse assunto. O objetivo deste artigo € apresentar diferentes fatores, motivos, metas,
objetivos que levam cada pessoa a estar motivada e se manter focada em seu local de
trabalho. O objetivo especifico é criar um paralelo entre as teorias que tratam da motivacdo
com a importancia dos recursos humanos e do gestor na motivacdo do colaborador.

Em conformidade com o apresentado, o artigo propde trazer solucGes a problematica
“Quais elementos que estimulam a produtividade do colaborador?”. Sera dissertado ao longo
do trabalho quais as melhores praticas para estd solucionando essa questdo. O
comportamento organizacional ajuda os colaboradores a se desenvolverem dentro da
organizagéo para aperfeicoar a eficiéncia do mesmo, vamos entender em quais areas algumas

empresas ainda tém dificuldade para motivar seus funcionarios.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Recursos Humanos.

Um dos principais propositos de um gestor € buscar o equilibrio entre os objetivos da
organizacdo e dos colaboradores. Nessa busca, a area de recursos humanos ndo mede
esforcos para garantir esse equilibrio, a importancia dessa area na organizacao traz consigo
beneficios que s6 poderao ter sucesso quando ha uma lideranca bem executada, estando estes
funcionando em comum acordo.

A funcéo do RH é fazer com que o expediente seja produtivo e haja aproveitamento
das habilidades disponiveis, além de melhorar o trabalho. Para Bergamini (2008, p. 187 -
188) os recursos humanos devem influenciar os seus colaboradores a estarem motivados
através de suas acOes e se sentirem reconhecidos por seus feitos, também pela sua lealdade
e sua dedicacdo.

E not6rio que o capital humano é o setor mais importante, com base nisso, percebe-
se como os gestores devem focar suas atencdes a este segmento interno da organizacao, para
Toledo (1986, p.8) o capital humano na organizacdo ¢ “um conjunto de principios,
estratégias e técnicas que visa contribuir para a atra¢do, manutencao, motivacdo, treinamento
e desenvolvimento do patrimoénio humano de qualquer grupo organizado” investir nesse
recurso resulta em um investimento mais rentavel.

Diante do apresentado, 0os Recursos Humanos tem grande importancia na motivacéo
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dos colaboradores dentro da empresa, para Chiavenato (2005):

“Quando uma organizagdo estd voltada para as pessoas, a sua filosofia global e a
cultura organizacional passam a refletir essa crenca. A gestdo de pessoas € a funcao
que permite a colaboracdo eficaz das pessoas para alcancar 0s objetivos
organizacionais e individuais. Os nomes — como departamento pessoal, relacdes
industriais, recursos humanos — sdo utilizados para descrever a unidade, departamento
ou equipe relacionada com a gestdo de pessoas. Cada qual reflete uma maneira de
lidar com as pessoas. O termo Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ou (RH)
ainda € o mais comum de todos.” (CHIAVENATO, 2005, p.11)

As pessoas podem ser a diferenca entre o sucesso ou fracasso da organizagdo, o
investimento é de grande importancia para cada colaborador, desenvolver traz grandes
beneficios para a empresa. E de grande importancia realizar um recrutamento e selegio de

pessoas bem planejadas.

2.1.1 Treinamento e selecé@o

E a ferramenta mais rica de gestio de pessoas nas organizacdes, € através desses
processos que as organizacoes percebem a importancia do capital humano. A valorizacéo do
lado humano passa a ser uma vantagem competitiva, desde que seja bem aproveitada,
enquadrando pessoas na visao da empresa.

A primeira fase para iniciar o treinamento dos colaboradores, é o recrutamento, onde
sdo pesquisados perfis na base de dados da empresa, que busca candidatos que tém maior
probabilidade de ajustar-se ao cargo vago e desempenha-lo da melhor forma. As falhas nesta
fase podem fazer com que 0 processo seletivo ndo tenha sucesso. Por essa razdo, as técnicas
de recrutamento sdo de grande importancia neste processo, pois funcionam como um filtro
para selecionar candidatos que possuem os requisitos minimos exigidos pela empresa. E
importante que a empresa se organize para identificar eventuais falhas no processo seletivo,
para que se obtenham resultados organizacionais concretos e mensuraveis. O recrutador deve
buscar compreender de forma clara qual a necessidade daquela area/atividade especifica.
Para Gil (2012):

“Com base na descricdo da fungdo, o selecionador define o perfil do individuo
adequado para preenché-la. A partir dai, cabe-lhes determinar onde poderdo ser
encontrados os candidatos mais adequados. Passa-se, entdo, ao recrutamento que
consiste num processo que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizac¢do”. (GIL, 2012, p. 93).

Nesta fase de recrutamento, inicia-se a triagem de curriculos e a realizacdo de
entrevistas. E de grande importancia que a empresa valorize os colaboradores internos,
dando oportunidade para o crescimento profissional dos mesmos. Isso demonstra que a

empresa esta interessada em promover seus empregados.

2.2 Qualidade de vida no trabalho.
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Em concordancia com Alves e Chagas (2015), atualmente o conceito de qualidade
de vida inclui o ambiente de trabalho, como um dos principais personagens para se ter um
dia a dia equilibrado e produtivo.

Alves e Chagas (2015) destacam “varios fatores externos e internos que refletem de
forma direta e indireta no humor e também no convivio organizacional das pessoas”
podemos citar como exemplos, a escolha da composi¢do familiar (oriunda de uma unido
marital) a escolha por uma cultura, religido, grupo social, e principalmente, a escolha pela
profissdo. Alves e Chagas (2015, p.80) afirmam ainda que o conceito de qualidade de vida
no trabalho vai além de carga horéria de labor, relatam sobre relacionamentos interpessoais,
a cultura adotada pela empresa, o reconhecimento do trabalho eficiente do colaborador, o
amparo necessario em momentos de conflitos entre os funcionérios, entre funcionarios e
chefes, entre outros pontos.”

Chiavenato (2008) declara que as melhorias e mudangas continuas no ambiente
organizacional em seus ambitos fisicos, psicologicos e sistémicos, alcancam resultados
positivos no que diz respeito a um ambiente agradavel para trabalhar, um clima
organizacional favoravel a produtividade, provocando como consequéncia positiva uma
melhoria rotineira na vida profissional dos colaboradores.

Existem aquelas organizagdes que focam Unica e exclusivamente nos nimeros que
expressam lucratividade e um posicionamento acima de seus concorrentes, mas usam como
escada para o alcance desses objetivos, a mao de obra exploratéria do corpo de funcionarios,
horas extras exaustivas, prazos cada vez mais curtos, pessimas condi¢Ges de trabalho
(maquinas ultrapassadas, pouco material em estoque, remuneracdo baixa, ou atrasada) tudo
isso interfere no bem estar do empregado e consequentemente, em sua produtividade.

Uma forte ferramenta para tal situacdo esta dentro da gestéo de pessoas, onde o gestor
aprende a lidar com todas essas inconsisténcias organizacionais, aprende a liderar e
coordenar as diferentes emocdes dos funcionarios, a receber criticas que podem melhorar a
relacdo entre os niveis hierarquicos da empresa e como resultado dessas mudangas, se tem
uma empresa mais clara e objetiva, unida e companheira que tem como umas de suas
riquezas, o capital intelectual e humano, que nada mais sdo que 0s seus empregados, que se
colocam na linha de frente da empresa para que o0s objetivos tracados pelos gestores sejam
obtidos, Alves e Chagas (2015, p. 96).

2.3 Modelos de lideranca

Hemphill e Coons (1957, p. 7) "Lideranca ¢ o comportamento de um individuo
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quando esta dirigindo as atividades de um grupo que segue rumo a um objetivo comum."” Os
conjuntos de atividades e processos organizacionais geralmente sdo realizados por uma ou
mais pessoas, grupos e equipes, como sédo chamados dentro de um contexto laboral. Essas
pessoas que tém a responsabilidade de fazer com que 0s processos de producgéo ou prestacéo
de servicos sejam realizados, necessariamente precisam ser assistidas por outra (S) pessoa
(s) que normalmente sdo intituladas como lideres. Como bem colocado por Hemphill e
Coons, o lider é responsavel por dirigir as atividades realizadas pelo corpo de colaboradores
de uma instituicdo, também fica com o papel de motivar o trabalho individual e em grupo
por meio de estratégias e modelos de lideranca que colaboram para que o0s objetivos
determinados, sejam de fato atingidos.

Em se tratando de modelos de liderancas, a Universidade HSM?, publicou uma
matéria em outubro de 2020 sobre essa tematicas, abordando o tema com as seguintes
definicoes:

Autocratico: Modelo marcado pelo autoritarismo e detencdo de poder, um lider autocratico
dificilmente abre oportunidades para opinides de membros da equipe, somente suas ordens
prevalecem, e devem ser imediatamente acatadas.

Democratico: E caracterizado pela participagdo da equipe em sugerir novas idéias, sdo
estimulados para isso e tem a preocupagdo com o bem estar dos colaboradores.

Liberal: Confia na maturidade da equipe e acredita que ndo h& necessidade de grande
fiscalizacdo e acompanhamento no desenvolvimento das atividades. Tem descentralizacdo
do poder e motivacao dos colaboradores no que diz respeito a confianca do lider.

Técnico: Tem a percepcdo de saber exatamente o que cada membro da equipe sabe fazer
bem, € respeitado pela postura técnica e formal de ser. Seu comportamento serve de
inspiracao para os funcionarios e lhe tras colaboradores confiantes nas decisfes que ele vai
tomar.

Motivador: Caracterizado pela emocéo de incentivar o alcance de objetivos comuns entre
empregados e empresa, a melhoria por meios de conhecimento ou novas ferramentas de
trabalho, esse modelo estimula o trabalho pelo poder da boa oratoria.

Carismatico: Une a persuasdo e forte apelo emocional junto as pessoas, € como
consequéncias, se tem um ambiente corporativo equilibrado e produtivo porque parte das
orientacdes sdo movidas pelo emocional e parte sdo trazidas de forma racional.

Como a base para uma lideranca de qualidade é o bom relacionamento entre as partes,
cabe a cada lider verificar a maneira mais eficaz de trabalhar com seus liderados, visto que

existem diferentes comportamentos das pessoas, e cada uma tem uma forma de agir e
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responder ao modelo de lideranca proposto.

2.4 Motivacao.
2.4.1 Teoria da motivagdo de Maslow
Dada a importancia no cotidiano das pessoas, a motivacéo tem sido objeto de estudo
em diversas areas, dentro deste estudo destacou as Teorias Motivacionais, pois visam medir
o indice motivacional das pessoas baseado nas suas necessidades e aspiracoes.
Para Maslow as necessidades humanas se dividem em 2 (dois) grupos: os primarios
e 0s secundarios, e que o ser humano trabalha a todo tempo para satisfazer essas
necessidades. Ele classificou as necessidades primarias como sendo as seguintes:
fisioldgicas e seguranca; e as necessidades secundarias, como sendo: sociais, estima e de
auto realizacdo. Essa segunda necessidade o homem sé procura quando a primeira

necessidade esta realizada para Maslow (1954), vejamos abaixo:

Figura 1 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucdo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitagao dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,
I 11\ ma respeito dos outros, respeito aos outros

/ amizade, familia, intimidade sexual \

segurancga do corpo, do emprego, de recursos,
Sequran ca da moralidade, da familia, da salde, da propriedad

/espiragéo, comida, &gua, sexo, sono, homeostase, excrega

Fisiologia

Fonte: portal da administracdo, 2020.

As necessidades humanas segundo Maslow, séo classificadas das seguintes formas:
1. Necessidades Fisioldgicas: De agua, comida, desejo sexual, sono, repouso e moradia.
Elas estdo ligadas diretamente as necessidades basicas do homem.
2. Necessidades de Seguranca: Liberdade, seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
de moralidade, estabilidade e liberdade de ameacas.
3. Necessidades Sociais: Amor, afeicdo, aprovacdo e amizade.
4. Necessidades de Estima: Auto-estima, confianca, conquista, respeito dos outros, e aos
outros.

5. Necessidade de Auto Realizacdo/estima: Moralidade, criatividade, educacéo,

10
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crescimento pessoal, intelectual e profissional. Podemos ver que nem todos alcangam os
niveis mais altos da piramide. *

Quando as necessidades basicas sdo alcancadas, 0 homem passa a satisfazer as
necessidades superiores. Cada pessoa tem uma motivacdo especifica e qualquer frustracdo
ou possibilidade de frustracdo de certa necessidade passa a ser uma ameaca psicoldgica e
esta € motivacdo para a reacdo do homem com o objetivo de satisfazer a necessidade
ameacada. Caso essas necessidades ndo sejam alcancgadas, o local de trabalho do individuo
tem grandes chances de ser diretamente afetado, pois sdo necessidades basicas que precisam
ser alcangadas pelo homem.

2.4.2 Teoria dos dois fatores
Essa teoria foi desenvolvida pelo americano Frederick Herzberg? e foi citada em seu

(13

livro “ A motivacdo para trabalhar”. Tendo como objetivo deste livro, os fatores que
causaram insatisfacdo e satisfacdo no ambiente de trabalho, para isso, foi criado um
questionario para os entrevistados sobre o que agradava ou ndo nas empresas em que eles
trabalhavam.

Diante do estudo aplicado, ele concluiu que a principal diferenca entre as Teorias de
Maslow e a Herzberg é em relacdo ao seu ponto de referéncia. Enquanto Maslow observou
as necessidades que deixam um individuo motivado, Herzberg analisou e considerou que o
seu ambiente externo e o trabalho individual influenciam na motivacéo.

Dentro desse fatores, destacavam-se os fatores higiénicos e fatores motivadores. A

semelhanca entre esses dois fatores € mostrada a seguir:

Figuras 2: Higiénicos e Motivadores

! Frederick Herzberg (1923-2000) foi um grande e importante psicélogo e professor norte-americano, seu maior
reconhecimento foi devido ao estudo realizado sobre as atitudes e motiva¢des humanas. Foi uma das primeiras
pessoas que comegou a investigar sobre a opinides dos trabalhadores, que foi citado em seu livro “a motivagao
para trabalhar”.

11
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MOTIVADORES E FATORES DE HIGIENE DE HERZBERG

FATORES DE HIGIENE FATORES MOTIVADORES
 Politicas da empresa » Realizacao

+ Supervisao * Reconhecimento

+ Relacionamentos « Significancia

» Condigoes de trabalho + Responsabilidade

« Salarios * Avango

» Status » Crescimento

+ Seguranga

INSATISFAGAO SEM INSATISFAGAO : SEM SATISFAGAO SATISFAGAO

Fonte: Consultoria Coach, 2019.

Dentro do primeiro fator (higiénicos), podemos classificar como: relacionamentos,
seguranca, limpeza e salério. Para Herzberg (1968) esse fator ndo gera grande satisfacéo,
mas a auséncia de um desses elementos que compdem o fator gera um grau de insatisfacéo.

No segundo fator (motivacional) sdo fatores que presentes causam motivacéo, e
quando ausentes geram desmotivacdo. S&o fatores que estdo sob o controle da pessoa, que
envolve a necessidade de se auto realizar e ter um reconhecimento individual.

Para Chiavenato (2003) os dois grupos de fatores explicam como as pessoas se
comportam no ambiente de trabalho, sdo fatores higiénicos . Quando séo fatores controlados
pela pessoa sdo fatores motivacionais. Conclui-se que os fatores de satisfacdo s@o distintos
dos fatores de insatisfacdo profissional.

2.5 Rotatividade dentro da empresa.

Rotatividade de pessoal refere-se a relacdo entre as admissdes e os desligamentos de
profissionais ocorridos de forma voluntaria ou involuntaria em um determinado periodo.
Para Chiavenato (2010, p.6) “ a rotatividade de pessoal influencia significativamente nos
processos e resultados das empresas, pois € um aspecto muito importante na dindmica
organizacional .”

E normal depois de um certo periodo, um colaborador que almeja outros patamares
profissionais, opinar por se desligar da empresa. Também é comum quando num momento
de crise ou de reforma do organograma da organizacéo, os gestores decidirem desligar alguns
membros por diversos motivos, reducdo de despesas pode ser um deles. Porém quando esses
desligamentos acontecem muito frequentemente e num curto prazo de admissao, temos neste
cendrio uma classica e preocupante rotatividade de pessoas dentro do quadro de
colaboradores. As preocupacGes com este problema, por parte dos lideres, devem ser

analisadas para a detec¢do de onde se encontra o “gargalo” infiltrado no processo seletivo

12
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ou no modelo de lideranga escolhido por eles, pois a falha geralmente esta escondida nesses
pontos.

Os 0nus oriundos dessas rotatividades podem causar graves “doengas” financeiras ¢
culturais para a empresa, também causa ma impressdo para os clientes, fornecedores e para
os préprios funcionarios que passam por este ambiente desconcertado e desequilibrado.
Quando no momento do processo de selecdo, os recrutadores precisam analisar bem o perfil
de cada candidato para fins de evitar uma contratacdo equivocada que mais a frente levara a
mais um desligamento imprevisivel, quando a escolha do candidato é assertiva a
responsabilidade fica com o lider (ou com a pessoa que vai assistir esse empregado), que
precisa esta atento as habilidades do recém contratado e explorar isso, proporcionar uma
comunicacgdo de qualidade, boas condicGes de trabalho, atengdo ao que ele sinaliza como
positivo e negativo quanto aos processos de producao ou prestacoes de servi¢os e motivar a
produtividade, conforme afirma Chiavenato (2015) “O clima organizacional esta
intimamente relacionado com o grau de motivacéo de seus participantes. Quando ha elevada
motivagdo entre os membros o clima motivacional se eleva e traduz-se em relagdes de
satisfacdo, de animagao, interesse, colaboragao ¢ etc.” Quando a motivagao esta elevada os
colaboradores se tornam mais produtivos, o que consequentemente melhora os resultados da
organizagcéo.

Como acessorios de motivacdo podemos mencionar as ofertas de beneficios, como
promocdes de elevacdo de cargo, uma remuneracgao justa e atrativa, carga horaria dentro da
legislacdo, pagamento do salario em dia, respeito entre as partes durante o trabalho, um clima
organizacional harmonioso, ferramentas de producéo tecnologicamente atualizadas e tantos
outros pontos sdo de grande relevancia para manter um empregado motivado e produtivo na
empresa, até porque existe uma concorréncia externa também de ofertas de vagas de

emprego por parte das outras organizacfes, onde mais uma vez Chiavenato atesta:

“A rotatividade ndo é uma causa, mas o efeito de algumas variaveis externas e
internas. Dentre as varidveis externas estdo a situacdo de oferta e procura do mercado
de RH, a conjuntura econdmica, as oportunidades de empregos no mercado de
trabalho etc. Dentre as variaveis internas estdo a politica salarial e de beneficios que
a organizacdo oferece, o estilo gerencial, as oportunidades de crescimento interno, o
desenho dos cargos, o relacionamento humano, as condi¢des fisicas e psicoldgicas de
trabalho. (CHTAVENATO, 2010 p.90)

Diante dos expostos, podemos verificar que existem variaveis que precisam ser
analisadas na tentativa de anular a falta de motivacao por parte dos funcionarios, visto que
0S prejuizos sdo enormes e caros, literalmente, para a salde da organizacdo no ambito interno

e externo.

13



UNICEPLAC

2.6 Gerenciamento de conflitos

E sabido que uma instituicio é composta (entre outras coisas) por pessoas que fazem
com que as métricas estabelecidas pela mesma, sejam auferidas. Para tanto, um dos meios
de se chegar aos objetivos tracados é o relacionamento interpessoal, ou seja, € aquele
convivio diario derivado das rotinas de expedientes, que nem todos os dias terminam bem.

Grube e Teresa (2019) relatam que, como cada pessoa leva consigo culturas,
ideologias, religibes, orientacfes sexuais, crengas, comportamentos, atitudes, formagdes
académicas e psicoldgicas diferenciadas, chega a ser impossivel ndo surgir um conflito no
momento em que se juntam todas essas diferencas num mesmo lugar e horario.” Claro que
0 intuito € unir os esforcos de trabalho de cada um para um interesse comum, que sdo as
tratativas das demandas, mas, inevitavelmente as personalidade entra em cena e causa algum
problema no ambiente.

Segundo De Dreu (1997, p. 9) o conflito é "processo que se inicia quando um
individuo ou um grupo se sente negativamente afetado por outra pessoa ou grupo”. Grube e
Colenci (2019, p. 03) dizem que, o conflito nada mais € que uma disputa entre duas partes,
ou mais, pelo mesmo direito, se confrontando envolvendo principios, gerando hostilidade.

O posicionamento do lider de equipe é fundamental também nestes casos, pois € o
gestor, que organiza a rotina, e acompanha as atividades interdependentes e os fluxos de
trabalho, consequentemente, ele quem delega as ordens esperando que sejam acatadas e
executadas da maneira mais eficiente possivel, e quando ha resisténcia a alguma ordem por
parte de algum liderado, possivelmente se instaura um conflito. Lembrando que essa situacao
desagradavel pode partir do relacionamento entre os funcionarios de mesma hierarquia ou
de hierarquias diferentes também.

Uma vez percebido um conflito no ambiente de trabalho, o lider precisa atuar
prontamente para eliminar o problema, tentando resolver da maneira mais cordial possivel
sem que haja distrato nem ofensas para nenhuma das partes envolvidas. E de suma
importancia que o lider tenha conhecimento profundo sobre as causas que levaram ao
conflito, escutar testemunhas oculares e estar inteirado do assunto € primordial para que ele
ndo haja de forma leiga e imparcial, e erre na exortacdo a quem for necessario. Segundo
Falconni (2008) “lidar e identificar conflitos dentro das organizacdes ¢ parte de um trabalho
didrio” sendo assim, os gestores precisam estar atentos as situagdes vividas dentro do
expediente para quando precisar atuar, e ndo pecar pela ignorancia. Segundo Weiss (1994)
avaliar com exatiddo as percepcOes, a fim de impedir discussfes mal orientadas, que

poderiam produzir maus sentimentos.

14



UNICEPLAC

Na tentativa de solucionar os conflitos instaurados entre os colaboradores, os lideres
tomam a posicdo de mediadores que deve agir com impessoalidade, isonomia, igualdade de
direito a fala, e neutralidade, para que nesse momento ele possa interferir no impasse entre
os envolvidos, ndo se deve tomar partido de nenhum lado, ainda que este esteja de certa
forma “correta” no discurso, pois o lider como mediador deve estabelecer a ordem e o
equilibrio sem favorecer e desmerecer ninguém, caso contrario em vez de solucionar o caso
sera criado outro conflito por motivo de favoritismos e desigualdade de tratamento

corporativo.

3 METODOLOGIA

Metodologia ¢ uma palavra derivada de método, do latim “methodus”, cujo
significado caminho ou via para a realizacdo de algo. A metodologia cientifica busca expor
0s passos de uma pesquisa, sua classificacdo depende da direcdo dada pelo pesquisador e
pode ser classificada segundo os objetivos, abordagem e o método utilizado.

Este artigo origina-se de pesquisa exploratoria que consiste em analise das variaveis
apontadas por autores literarios sobre o tema proposto e a reflexdo direta delas no ambiente
organizacional, de maneira que possa ser constatado os fatores fundamentais para a
motivacdo do colaborador dentro da empresa, a fim de entender como 0s gestores podem
trabalhar de maneira assertiva no que diz respeito ao capital intelectual da organizacao,
segundo Gil (2008):

“As pesquisas exploratorias visam proporcionar uma visdo geral de um determinado
fato, do tipo aproximativo. Possui ainda a finalidade basica de desenvolver, esclarecer
e modificar conceitos e ideias para a formulacdo de abordagens posteriores. Dessa
forma, este tipo de estudo visa proporcionar um maior conhecimento acerca do
assunto, a fim de que o pesquisador possa formular problemas mais precisos ou criar
hipoteses. ” (GIL, 2008, p. 46).

No sentido de apontar a influéncia do fator motivacional no processo produtivo da

organizacdo e na busca de entender a configuracdo das consequéncias desse fator na
producdo no trabalho pauta-se em questionario e pesquisa bibliografica. A analise dos dados
da pesquisa trata-se de uma técnica importante na pesquisa quantitativa, por permitir o
surgimento de forma indireta o aperfeicoamento de informacdes obtidas, e até mesmo,
visualizar novas propriedades do tema ou problema.

Foi realizada a aplicacdo de questionario contendo 16 (dezesseis) questfes, para
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colaboradores que estdo atuando em empresas privadas e publicas. As informacdes foram
avaliadas de forma quantitativa, representadas em imagens de graficos e ndmeros
percentuais, o objetivo é confrontar os fatores apontados pelas literaturas e artigos ja
publicados sobre o tema motivacgdo do colaborador, com as variaveis apontadas na atualidade
por meio das respostas obtidas no questionario.

Apbs a aplicacdo do questionario, os dados foram analisados e confrontados com as
teorias literarias ja existentes. O objetivo é perceber se nos dias atuais, os fatores ou
elementos que motivaram a massa trabalhadora antigamente, sdo os mesmos fatores ou
elementos que motivam o0s colaboradores atualmente. Este estudo procura verificar o
posicionamento dos gestores frente a este cenario e ver até que ponto a producdo motivada
tem a influéncia deles, pois é entendido que ndo basta ter somente um empregado disposto,
é preciso ter um profissional (gestor) adequado para administrar 0S processos.

Foram exibidos graficos e tabelas comparativas, com base nas respostas das
perguntas aplicadas por meio do questionario, confrontando o que as literaturas trazem sobre

a motivacao organizacional.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A estrutura do questionario foi realizada na ferramenta do “Formulérios do Google”.
Os dados foram coletados por meio de compartilhamento do questionario, do dia 12 ao dia
17 de novembro de 2020, em empresas privadas e publicas. A coleta de dados se deu por 89
(oitenta e nove) empregados com idades a partir de 18 anos, sendo quarenta e dois do sexo
feminino e quarenta e sete do sexo masculino.

O questionario foi elaborado de acordo com os preceitos que motivam o colaborador
a permanecer na empresa, diante disso, os dados foram analisados de forma quantitativa,
onde foram realizados gréaficos para apresentacdo dos resultados obtidos. A analise de dados
€ um processo pelo qual a pesquisa ganha forma e sentido para aquilo que é discutido emum
artigo, para Gil :

A andlise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de tal forma que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacdo. Ja
a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas, o
que é feito mediante sua ligagdo a outros conhecimentos anteriormente obtidos (Gil,
) 1999, p. 168).
E de grande importancia a avaliacdo dos dados colhidos, para que seja feita uma

andlise entre a teoria e a pratica. Abaixo seguem os resultados colhidos:

Gréfico 1: Ha quanto tempo faz parte da empresa?
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6; 7% 18: 20% 3 - Ha quanto tempo faz ... v
14; 16% ; maté 1 ano;
m até 6 meses;
15: 17% entre 1 e 3 anos;
' mentre 3 e 7 anos;
mmais de 7 anos.

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

O grafico 1, ilustra a variavel tempo de permanéncia dos empregados nas empresas
que trabalham. Sendo 40% dos entrevistados, funcionarios com permanéncia entre 1 e 3

anos de labor.

Grafico 2 : De quanto em quanto tempo a empresa oferece treinamento aos colaboradores ?

4- De quanto em quant... ¥
mA cada 6 meses;

mEntre 6 meses e 1 ano;

25; 28%
Nunca ofereceu
treinamento.
. 0,
42; 47% 11: 12% m Somente em casos
g especificos;

mUmavez ao ano;

= (vazio)

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

O grafico 2 traz a informacdo sobre a variavel treinamentos dentro das empresas,
estando claro com 47% dos votos que atualmente a maioria das empresas oferecem
treinamento para o corpo de funcionarios somente em casos especificos. Podemos identificar
neste dado, que a falta de treinamento pode atingir diretamente a produtividade do

colaborador, para Chiavenato :

“Toda organizagdo precisa investir em Si mesma para incrementar seu
desenvolvimento e sua capacidade de realizacéo. O desenvolvimento esta relacionado
com o aumento da riqueza organizacional: seus ativos tangiveis e intangiveis. Os
esforcos de desenvolvimento em geral estdo relacionados com programas de
treinamento e de desenvolvimento de pessoal, incluindo um extenso nimero de
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abordagens psicoldgicas e socioldgicas.” (Chiavenato, 2009, p.99)
O investimento em cada colaborador é trazer beneficios para a propria empresa, 0

principal patriménio da empresa dard um retorno e sucesso garantido para a organizacao.

Tabela 1: Satisfacdo com a funcdo que exerce na empresa.

Area Quantidade
Administrativa; 24
Indiferente; 2

Muito satisfeito (a);
N&o satisfeito (a); 3
Satisfeito (a); 10
Comercial; 6
Indiferente; 1
Muito insatisfeito (a); 1
Muito satisfeito (a); 1
N&o satisfeito (a); 1
Satisfeito (a); 2
Financeira; 1
Satisfeito (a); 1
Operacional; 49
Indiferente; 7
Muito satisfeito (a);
Nao satisfeito (a);
Satisfeito (a); 27
Recursos humanos. 9
Muito satisfeito (a); 3
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Satisfeito (a);

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

Na tabela 3, podemos identificar que a maioria dos entrevistados trabalham na érea
operacional da empresa, identificando que 27 deles se dizem satisfeitos com a funcgdo que
exercem hoje. Essas informagdes foram obtidas pela seguinte pergunta: “Qual a fun¢do que

voce exerce na empresa?”.
Grafico 3 : 9- Marque a opcéo que caracteriza seu superior hierarquico.

E um lider autoritério, ndo
permite que...

E um lider liberal, que conversa
comto...

E um lider motivador, incentiva
seus fu...

E um lider passivo, que nio
oferece fee...

QOutros, descreva:

0

13 (14,6%)

35 (39,3%)

36 (40 4%)

12 (13,5%)

2(2.2%)

10 20 40

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

O gréfico 3, comprova com 40,4% dos votos que um lider motivador é o modelo de

lideranca mais adotado atualmente, em conformidade com o dado fica entendido que o

modelo de lideranga motivador esta sendo bem utilizado pelos gestores atualmente.

Gréfico 4 : 15 - Sugira uma ou mais a¢des que poderiam resultar na melhoria no seu setor / area:

MIEINOTES TEMamentas og
producdo/senvic...

Diminuir o excesso de horas
trabalhadas;

Dar oportunidades aos
funcionarios;

Melhorar a climatizacdo do
amhbiente;

Promover gindstica laboral;
Oferacer mais treinamentos;
Qutros, descreva:

0

35 (39,3%)
40 (44.9%)
17 (19,1%)
18 (20,2%)
34 (38.2%)
2(2.2%)
7(7.9%)
9 (10,1%)
13(14,6%)
30 (33.7%)
5 (5,6%)

10 40

20

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

Gréfico 5 : As condicdes fisicas do seu ambiente de trabalho sdo adequadas as suas atividades?
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10 - As condigdes fisicas .. *

= Concordo parcialmente;
= Concordo totalmente;

Discordo parcialmente;
= Discordo totalmente.

= Mem concordo e nem
discordao;

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

Os graficos 4 e 5 tratam a varidvel “clima organizacional” trazendo como resposta
com 44,9% que uma distribuicdo de demandas bem equalizada e com 39,44% boas condi¢des
fisicas de trabalho, sdo muito relevantes no quesito fatores que motivam o colaborador a ser
produtivo na empresa.

Grafico 6 : 11 - Marque uma ou mais alternativas que representam os fatores que te motivam a

trabalhar atualmente:

A equipe & unida e coopera para —39 (43,8%)
0 progr... '
O saldrio & o3 t}.eﬂeﬁti!OS —22 (24,7%)
oferecidos sa...
A empresa tem um 6timo plcjmo 15 (16,.9%)
de carreir...
As experiéncias adquiridas séo 43 (48,3%)
muito im.... '
A gestdo é flexivel e favoravel 21 (23,6%)
parao...
0 10 20 30 40 50

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.
O grafico 6 exibe os principais fatores que mantém um colaborador motivado a
trabalhar, com 48,3% dos entrevistados afirmando que a experiéncia adquirida, € um dos
fatores mais importantes.

Gréfico 7: Qual o grau de satisfagcdo com o seu salério?
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16 - Qual o grau de satisfacdo co.. *
= Indiferente;
= [uito insatisfeito (a).
Muito satisfeito (a);
= 30 satisfeito (a);
= Satisfeito (a);

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.
O gréfico 7 expde com 45% dos votos, a satisfacdo em relacdo ao salério, referente a
40 entrevistados, trazendo como afirmativa que o salario ainda é um fator motivacional de
grande relevancia na atualidade.

Grafico 8: Itens que contribuem para a desmotivacao do colaborador.

Falta de reconhecimento; 39 (43,8%)

Tratamento desigual por parte do

L ]
s 30 (33,7%)

Falta de flexibilidade no horario; 17(19,1%)

Salario incompativel com o cargo
que oc...

Ambiente de trabalho
desfavoravel:

28 (31,5%)

16 (18%)

Excesso de trabalho, e o ndo

pagamento 19 (21,3%)

0 10 20 30 40

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.

O gréafico 8 exibe como principal fator desmotivacional, a falta de reconhecimento
com 43,8% dos votos. Sinalizando a extrema importancia do gestor ter a preocupacéo do
reconhecimento de seus liderados, para fins de ndo haver ociosidade e grande rotatividade.

Chiavento (2009, p.12) diz: “para melhorar e incrementar seu desempenho, as
pessoas devem perceber justiga nas recompensas que recebem. Isso significa recompensar
bons resultados e nao recompensar pessoas que ndo tém bom desempenho.” reconhecer as

pessoas pelo seu desempenho, agregar valor ao trabalho dos colaboradores.

Gréfico 9: O que vocé pontua como mais importante no relacionamento com o seu superior?
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12- O que vocé pontua c... -

= A clareza na comunicacio
e delegacio de tarefas;

= Boas praticas na relacao
do trabalho;

Feedbacks frequentes e
sinceros.

= (J tratamento humanizado
e igualitario;

15; 17% = Troca de ideias com o seu
superiaor;

Fonte: Dados da pesquisa realizada, 2020.
O grafico 9, mostra com 30,3% que o tratamento humanizado e igualitario é pontuado

como fator primordial para o relacionamento com o superior / gestor.

5 CONCLUSOES

Motivar constantemente uma pessoa é uma questdo bem dificil, realizar essa
atividade com um grupo de pessoas, todos os dias, & uma tarefa ardua, possivelmente. Este
estudo procurou levantar exatamente quais os fatores que estdo sendo 0 motivo da motivagédo
dos colaboradores que atuam nas empresas privadas e pablicas, atualmente.

Por meio de revisdo literaria foram verificadas algumas variaveis, que em confronto
com as respostas obtidas no questionario aplicado a empregados ativos em diversas empresas
publicas e privadas, tiveram suas relevancias reforcadas na atualidade das gestées, como por
exemplo a motivacao do lider/gestor para com a sua equipe de trabalho, segundo o que 0s
voluntarios a responder o questionario trouxeram, um lider que motiva sua equipe
diariamente € um detentor de um grupo de colaboradores engajados a trabalhar de maneira
comprometida com o alcance dos objetivos determinados por ele, seja bater uma meta de
vendas de sapatos por més, seja atender o maior nimero de telefonemas de clientes que
desejam solucionar seus problemas com o cartdo de crédito, enfim, sdo colaboradores que
retribuem com seus esforcos de trabalho, todo o respeito e reconhecimento que o seu lider
mostra ter para com seu corpo de colaboradores, se torna uma “via de mao dupla” onde o
lider se impd&e como personagem principal a motivar a produtividade, e em contrapartida 0s
funcionarios entregam a demanda resolvida e no tempo acordado.

Outras variaveis que tiveram suas relevancias reforcadas foram, clima organizacional
e clareza nas demandas de tarefas. E sabido que em um lugar que se é bem recepcionado ()

se torna um convidativo ao retorno, assim também € o ambiente de trabalho, quando o
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funcionario é bem tratado, ele se sente bem em trabalhar naquele local, se sente no dever de
cumprir seus afazeres bem também, porque consegue entender que a empresa lhe oferece
um ambiente propicio para a sua produtividade. No que diz respeito a clareza das demandas
de tarefas, a variavel mostra que é importante a boa comunicacao entre os colaboradores e
entre 0s gestores, para que nao haja qualquer falha nos processos. O bom relacionamento
entre as partes é de suma importancia como contribuicdo para a motivacdo dos empregados,
pois, ninguém é produtivo quando é ofendido ou sobrecarregado de tarefas, ainda mais sem
a orientacdo necessaria. Como consequéncia desses atos, pode surgir um clima
organizacional desagradavel, diminuicdo da produtividade e muitos conflitos.

Vale ressaltar que ha casos em que a falha esta na falta de comprometimento do
empregado, que pode ser motivado constantemente, ter as melhores ferramentas de trabalho,
tecnologicamente falando, ter o melhor salario oferecido no mercado com todos o0s
beneficios possiveis e legais, que ainda assim, ndo sera aquele colaborador pontual,
produtivo, e rentavel para a empresa. O gestor deve estar atento a esses modelos de
comportamento também, para que possa agir rapidamente e ndo gerar tanto 6nus para a
empresa, num modo geral.

Foi percebido que o fator salario (remuneracdo) ainda € um atrativo para a ingressao
e permanéncia nas empresas atualmente, tendo em vista um resultado de 45% dos
entrevistados se intitularem satisfeitos com 0s seus respectivos salarios, logo € perceptivel
que as pessoas hoje estdo mais atentas aos seus direitos enquanto trabalhadores assalariados,
enquanto em outros tempos se pagavam o que queriam pela méo de obra de uma pessoa, e
hoje em dia, com tanta informacdo as méaos, os trabalhadores estdo mais vigilantes quanto
aos seus direitos trabalhistas.

Entende-se na conclusdo deste artigo, que os gestores/lideres da atualidade, ainda
mantém métodos e modelos de trabalho convencionais, sdo mais liberais permitindo a
opinido dos empregados serem ouvidas, sdo lideres motivadores, que despertam em sua
equipe o desejo de seguir rumo as metas que juntos precisam alcancar, sdo imparciais quando
num momento de gerenciamento de conflitos, e entre outras coisas, estdo remunerando de
forma satisfatdria, os empregados ligados as respectivas empresas.

Com todas as informacdes e resultados extraidos no desenvolver deste trabalho de
pesquisa, conseguimos atingir os objetivos propostos na iniciacdo deste artigo, e
recomendamos aos futuros lideres e gestores de todas as areas que estudam o quadro de
pessoal, a equipe que trabalha, tenham uma visdo macro dos processos, atuem prontamente

e pontualmente em cima dos problemas para que eles ndo cresgcam, e por fim, sejam humanos
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e justos.
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Apéndice A - Fatores Motivacionais - Elementos que estimulam a produtividade do
colaborador.
QUESTIONARIO
1 - Qual o seu sexo?
( ) Feminino;
( ) Masculino;
() Outro.

2 - Qual sua faixa de idade?
() até 18 anos;

() 19 a 24 anos;

() 25a 34 anos;

() 35a 44 anos;

() 45 ou mais.

3 - Ha quanto tempo faz parte da empresa?

() até 6 meses;
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() até 1ano;

() entre 1 e 3 anos;
() entre 3 e 7 anos;
() mais de 7 anos.

4- De quanto em quanto tempo a empresa oferece treinamento aos colaboradores ?
( ) A cada 6 meses.
( ) Entre 6 meses e 1 ano.
( ) Uma vez ao ano.
( ) Somente em casos especificos.

() Nunca ofereceu treinamento.

5- Para fazer parte da empresa vocé passou por quantas etapas de sele¢do?
( ) Apenas uma;
( ) Duas etapas;
() Trés etapas;
() Mais de trés etapas;

( ) Nenhuma.

6 — Qual a funcdo que vocé exerce na empresa?
( ) Administrativa;

( ) Operacional;

( ) Financeiro;

( ) Comercial;

( ) Recursos humanos.

7 — Como vocé se sente em relacdo a funcdo que exerce hoje?
( ) Muito satisfeito (a);
() Satisfeito (a);
() Indiferente;
() Naéo satisfeito (a);

() Muito insatisfeito (a);

8 — VVoce se sente satisfeito com o superior hierarquico?
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() Muito satisfeito (a);
() Satisfeito (a;)

() Indiferente;

( ) Nao satisfeito (a);
() Muito insatisfeito (a).

9- Marque a opgao que caracteriza seu superior hierarquico:

() E um lider autoritario, ndo permite que os funcionarios opinem nas decisdes e nio
“alivia” nas demandas e prazos de entrega;

() E um lider liberal, que conversa com todos, acata sugestdes da equipe e esta
sempre disposto a negociar 0s prazos de entrega das demandas;

( ) E um lider motivador, incentiva seus funcionarios a alcancar seus objetivos entre
empresa e empregador;

( ) E um lider coach, ele desenvolve o potencial da equipe. Sempre da feedbacks aos
colaboradores;

( ) Nenhuma das alternativas.

10 — As condicOes fisicas do seu ambiente de trabalho sdo adequadas as suas
atividades?

() Concordo totalmente;

() Concordo parcialmente;

( ) Nem concordo e nem discordo;

( ) Discordo parcialmente;

( ) Discordo totalmente.

11 - Marque uma ou mais alternativas que representam os fatores que te motivam a
trabalhar atualmente:

( ) A equipe € unida e coopera para 0 progresso das atividades;

() O salario e os beneficios oferecidos sdo bons;

( ) A empresa tem um 6timo plano de carreira;

( ) As experiéncias adquiridas sdo muito importantes para o aprendizado;

() A gestéo e flexivel e favoravel para o alcance dos objetivos.

12- O que vocé pontua como mais importante no relacionamento com o seu superior?
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( ) O tratamento humanizado e igualitério;

( ) Aclareza na comunicacéo e delegacgéo de tarefas;
( ) Boas préticas na relagdo do trabalho;

( ) Troca de ideias com o seu superior;

( ) Feedbacks frequentes e sinceros.

13- Qual dos itens a seguir contribuem para a sua desmotivagao?
() Falta de reconhecimento;

( ) Tratamento desigual por parte do gestor;

() Falta de flexibilidade no horério;

( ) Salério incompativel com o cargo que ocupa;

( ) Ambiente de trabalho desfavoravel,

( ) Excesso de trabalho, e 0 ndo pagamento das horas extras.

14 - A mudanca continua de funcionarios na empresa, afeta na motivacao e unido da
equipe de trabalho?

() Concordo totalmente;

( ) Concordo parcialmente;

( ) Nem concordo e nem discordo;

( ) Discordo parcialmente;

( ) Discordo totalmente.

15 - Sugira uma ou mais ac¢6es que poderiam resultar na melhoria no seu setor / area:
() Melhor distribuicao de tarefas/demandas;

() Diminuir o excesso de horas trabalhadas;

() Melhor relacionamento entre os colaboradores;

( ) Dar oportunidades aos funcionarios;

( ) Melhorar a iluminacdo do ambiente;

( ) Melhorar a climatizacdo do ambiente;

( ) Fornecer mobiliario ergonémico;

( ) Promover ginastica laboral;

() Oferecer mais treinamentos;

() Outros, descreva:
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16 - Qual o grau de satisfagdo com o seu salario?
( ) Muito satisfeito (a);

() Satisfeito (a);

() Indiferente;

( ) Nao satisfeito (a);

() Muito insatisfeito (a).
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