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RESUMO

Atualmente, podemos perceber que cada vez mais as organizacdes devem aumentar seus
niveis de preocupacdo em trabalhar com o publico interno, ouvindo opinides, fazendo com
que seus colaboradores participem de parte das decisdes, desenvolvendo assim o nivel de
satisfacdo em fazer parte daquela empresa. Sendo assim o foco em treinamento, motivagao e
participacdo, constituirdo o grande diferencial de competitividade para as empresas. No
entanto, este estudo buscou versar sobre o tema motivagao afim de que se possam apontar os
fatores que ocasionam a motivagdo e a desmotivacao dos funciondrios da empresa x do ramo
sucroalcooleiro, localizada na zona rural da cidade de Campestre do Maranhao no ano de
2012. Sendo que para se chegar a este foco foi utilizada a metodologia de pesquisa
exploratdria e descritiva com técnicas de coleta de dados bibliograficos e estudo de caso que
ajudaram a melhor compreender e conduzir as informacdes que deram suporte na elaboragdo
do pensamento cientifico sobre a motivagdo dos colaboradores da mesma. Ao final do mesmo,
concluiu-se que buscar novas maneiras de motivar os empregados, cabe ao administrador
moderno com a sua consciéncia de valor e de necessidade em pensar que manter os
profissionais dentro de seus quadros com atuagdes eficazes € estd também melhorando cada
Vez mais a organizacgao.

Palavras-chave: Empresa. Clima Organizacional. Satisfacdo. Qualidade de Vida.



ABSTRACT

Nowadays we can see that more and more organizations need to increase their levels of
concern in working with the internal public, listening their opinions, making its employees
participate in the decisions of the business, thereby developing the level of satisfaction in
being a part of that company. Therefore the focus on training, motivation and participation, by
the employees will be the great differential in competitiveness. However, this study aimed to
relate the subject motivation in the company with the aim that highlight the factors that causes
the motivation and demotivation of employees of company x, which operates in the sugar
ethanol sector, located in the rural area of the city of Campestre of Maranhdo in 2012. To
achieve this focus, was used the methodology of exploratory and descriptive research
techniques to collect bibliographic data and case studies that helped to better understanding
and lead the information that supported the development of scientific thought about our
subject. At the end it was concluded that the search for new ways of Motivating employees, is
the high responsibility of the modern Manager, with his awareness in the value and necessity
to adjust his professionals to company’s hiring staff with effective performances that will
improve even more his organization.

Keywords: Enterprise. Organizational Atmosphere. Satisfaction. Life Quality.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, verifica-se que no mercado pés-moderno, a cada dia as organizacdes
estdo apresentando exigéncias, pois diante dessa realidade estdo sendo for¢adas a buscar
inimeras alternativas para acompanhar esse desafio.

Como sabemos, o sucesso de uma organizacdo pode ser medido e/ou avaliado
pelo seu ambiente de trabalho que é oferecido pelo empregador aos seus funciondrios.
Entretanto, essa maneira ndo € assim por toda a vida. De acordo com Dutra (2002) ha
momentos de conflitos, momentos nos quais os trabalhadores ficam irritados sem condi¢des
de externar as frustracOes e ha momentos em que apresentam resisténcia as mudancgas, de
maneira a aumentar as tensdoes no trabalho ocasionando prejuizos ao desenvolvimento das
organizagoes.

Visivelmente notamos o quanto o mercado tem evoluido em busca de uma
administracdo moderna e criativa, mas por outro lado no que se refere a qualidade de vida do
trabalhador, tanto no trabalho e fora dele, isso precisa de uma répida evolucdo. No entanto, as
organizacdes estdo voltadas para um ambiente competitivo e turbulento, pois de certa forma o
mundo empresarial ji& tem a consciéncia dessa necessidade, da qualidade, e condi¢des
melhores de vida para o bem estar dos funciondrios, tendo como base nesses quesitos o
profissional produz mais e melhor, quando se sente feliz e motivado.

Sendo assim, este estudo propde-se a versar sobre o tema motivacdo. Percebe-se
que a motivacdo € um estado emocionante que a pessoa assume determinados tipos de
comportamentos, tais como: direcdo, intensidade e persisténcia ao longo do tempo e o desafio
maior serd dispor de individuos que gerenciem de forma mais afetiva questdes pessoais e

profissionais simultaneas equilibrando assim as necessidades de ambas as partes.
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1.1 Justificativa da escolha do tema

Percebe-se, que o mercado tem pressionado fortemente as organizagOes por
constantes mudangas de natureza pessoal, profissional, social, econdmica e até mesmo
tecnolégica. Mudangas essas que sdo essenciais para o seu desenvolvimento. E, para
acompanhar essa dindmica torna-se fundamental, em qualquer empresa, como é o caso da
empresa X do ramo sucroalcooleiro, onde existem colaboradores que espera um foco
motivacional para com as suas devidas necessidades. Pois, a mesma possui um quadro de
colaboradores como agentes facilitadores que auxiliem na tomada de decisdo, visto que a
continuidade da existéncia da empresa serd determinada pela qualidade de seus produtos e
servigos, porém, s6 funciona tendo como pilar pessoas motivadas e com alto nivel de
qualidade pessoal e profissional.

A motivagdo funciona como resultado da interagdo entre o individuo e a situacdo
que o envolve. As pessoas diferem quanto ao seu impulso organizacional bdsico, € a mesma
pessoa pode ter diferentes niveis de motivacdo que variam ao longo do tempo, ou seja, ela
pode estd mais motivada num momento € menos motivada em outra ocasiao.

E com toda essa explanacdo, justifica-se a escolha do tema, devido ao fato de
observar nos ultimos anos que os funciondrios da empresa x do ramo sucroalcooleiro, sdo
profissionais competentes, e que sdo as molas propulsoras para alavancar resultados

plausiveis na empresa.

1.2 Delimitacio do tema

Este trabalho ird versar sobre a importancia da motivagdo nas empresas. Serd
desenvolvido um estudo de caso aos funciondrios da empresa x do ramo sucroalcooleiro

localizada na zona rural da cidade Campestre do Maranhao no ano de 2012.

1.3 Formulacao do problema

Sabe-se que o comprometimento e o desenvolvimento dos colaboradores

dependem muito das organizagdes em oferecer uma melhor qualidade de vida no ambiente de
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trabalho. Frente a essa afirmativa, propde-se seguinte questionamento como guia para todo o

processo desta pesquisa:

Quais sao os fatores que ocasionam a motivacido e a desmotivaciao dos

funcionarios na empresa x do ramo sucroalcooleiro?

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo geral

Versar sobre o tema motivacdo afim de que se possam apontar os fatores que
ocasionam a motivacdo e a desmotivacdo dos funciondrios da empresa X do ramo

sucroalcooleiro, localizada na zona rural da cidade Campestre do Maranhdao-MA.

1.4.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar, a partir de uma pesquisa de campo, a situacdo atual da motivacao no
trabalho, dentro da organizacao;

e Identificar as possiveis causas de desmotivacdo dos colaboradores;

e Descobrir se existem e quais sdo os recursos disponiveis na empresa que ajudem
elevar a motivacao no trabalho;

e Apresentar propostas de acdoes de melhoria motivacional para a organizagao.

1.5 HIPOTESE

Obter-se da organizagdo solugdes para com os problemas que nela existe e que
tais problemas seja uma reflexdo, e como os administradores da mesma, possam reverter a
ordem e os parametros dessa convivéncia que tanto vigoram, despertando assim no
trabalhador uma maior produtividade, mais alto estima e incentivos, tanto na sua realizacao
pessoal como também profissional.

Neste estudo tém-se como hipoteses:
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Entre os motivos que mais os motivam os funciondrios a trabalhar na empresa esta

a perspectiva de crescimento. E, dentre que os que mais os desmotivam estd o saldrio.

1.6 METODOLOGIA

1.6.1 Classificacdo da pesquisa

Como ja € de conhecimento, que toda e qualquer pesquisa se faz mediante algum
critério. Com relacdo as pesquisas, € usual a classificagdo com base em seus objetivos gerais.
Entdo, segundo Gil (2002) € possivel classificar as pesquisas em trés grandes grupos:
exploratdrias, descritivas e explicativas. Para a realizacdo deste trabalho utilizou-se as
pesquisas exploratdria e descritiva.

De acordo com Gil (2002, p.42) “a pesquisa exploratéria procura conhecer as
caracteristicas de um fendmeno para procurar explica¢des das causas e consequéncias de dito
fenomeno”. Neste foco, o presente trabalho possui cardter exploratdrio, pois possui énfase em
proporcionar maior integracdo com o problema, servindo assim de base para estudos sobre o
tema motivacdo nas empresas. Para Gil (2002, p. 42) “pesquisas descritivas sdo pesquisas que
tem como objetivo primordial a descri¢cdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Utilizou-se este tipo de pesquisa para melhor apontar e/ou descrever os fatores
que ocasionam a motivacdo e desmotivacdo dos funciondrios da empresa x do ramo

sucroalcooleiro localizada na zona rural da cidade Campestre do Maranhdo, no ano de 2012.

1.6.2 Técnicas para coleta de dados

Neste trabalho foram colocadas como técnicas de pesquisa a pesquisa
bibliografica, o estudo de caso e a observacdo, com o objetivo de atingir as informagdes
desejadas.

Para Vergara (2000, p. 49) a pesquisa bibliografica:

E o estudo com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral “que €” circunscrito a uma
ou poucas unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto,
uma empresa, um 6rgao publico mesmo pais.
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Segundo Gil (2002, p.54) “o estudo de caso ¢ uma modalidade de pesquisa
amplamente utilizada nas ciéncias sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos”. Ainda, de acordo com Gil (2002, p. 56) “a observagao nada mais € que o uso
dos sentidos com vistas a adquirir os conhecimentos necessarios para o cotidiano”.

Neste trabalho foi utilizada a pesquisa bibliografica, tendo por base a necessidade
de conseguir informagdes sobre o tema tratado, buscando uma fundamentacio tedrica como
técnica para a coleta dos dados e como fundamentag¢dao do tema abordado. Quanto ao estudo
de caso e a observagdo serdo realizados na empresa x ramo sucroalcooleiro, localizada na

zona rural da cidade de Campestre do Maranh@o no ano de 2012.

1.6.3 Fontes para coleta de dados

De acordo com Ferrao (2005, p.107) a coleta de dados € realizada pelas técnicas
de pesquisa, cujo tipo depende do objetivo do trabalho. E uma tarefa que demanda tempo,
paciéncia, esfor¢o pessoal, disciplina quanto ao tempo e local, treinamento, critério e atengao

no registro da informacao.

Os tipos de dados sao classificados em dois grandes grupos: primdrio e secundarios.
Sendo que os dados primdrios sdo aqueles que ndo foram coletados com o propdsito
de atender as necessidades especificas de pesquisa em andamento (...). Os dados
secunddrios sdo aqueles que foram coletados, tabulados, ordenados e as vezes, até
analisados e que estdo catalogados a disposicdo dos interessados (FERRAO, 2005,
p. 48).

Portanto, neste estudo foram usadas as fontes primadrias e secundérias.

1.6.4 Caracterizacdo da amostra pesquisada

Foi desenvolvido um estudo de caso com os funcionérios da empresa x do ramo
sucroalcooleiro, localizada na zona rural da cidade Campestre do Maranhao no periodo de
janeiro a margo no ano de 2012. A abordagem foi feita através de questiondrio com perguntas
fechadas direcionada a 100 (CEM) funcionéarios da empresa. Assim, a pesquisa abrange 100%
de sua amostra, pode-se afirmar que a pesquisa apresentou um nivel maximo de seguranca e

margem de erro praticamente nula.
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1.6.5 Instrumentos de coleta de dados

Neste estudo, para a coleta de dados foi utilizado o questiondrio com perguntas
fechadas junto aos funciondrios da empresa x do ramo sucroalcooleiro.

Segundo Vergara (2000, p.71), “nos questiondrios de perguntas fechadas as
categorias ou alternativas de respostas sdo fixas e preestabelecidas, tendo o entrevistado que

responder as alternativas que mais ajustar a sua caracteristica, ideia ou sentimento”.

1.6.6 Possibilidade de tratamento e analises dos dados

Segundo Ferrao, (2005, p. 104), “uma vez que os dados foram coletados precisam
ser organizados e posteriormente analisados e interpretados”. No entanto, apds a coleta de
dados dos mesmos, foram selecionados e apresentados, mais adiante foi feita uma andlise e
uma vez que as informagdes serviram de base para dar procedéncia a elaboracdo do tema

abordado.

1.7 EMBASAMENTO TEORICO

Neste trabalho, tanto na fundamentacdo tedrica quanto nas outras etapas, foram
explorados varios conceitos bibliograficos de autores renomados, como por exemplo: Buono,
Bergamini, Boog, Chiavenato, Cury, Dutra, Ferrdo, Gil, Gongalves, Graca, Limongi-Franca,
Marras, Maximiano, Robbins, Maslow, Vergara, entre outros. As obras destes autores sdo o

que tem de mais apurado atualmente no estudo motivacional das empresas.

1.8 APRESENTACAO DO CONTEUDO DAS PARTES DO TRABALHO

A presente monografia estrutura-se, em quatro capitulos e cujos assuntos sao
trabalhados da seguinte forma:

No primeiro capitulo aborda uma breve introdu¢do sobre o tema proposto,
abordando a justificativa da escolha do tema, a delimitacdo do tema, a formulacdo do
problema, os objetivos, tanto geral, quanto especifico, a hipdtese de estudo e a metodologia

utilizada no mesmo.
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Ja, no segundo capitulo abordaram-se os temas relacionados a questdo da
motivagdo, da qualidade de vida e do capital humano nas empresas. Este capitulo trata com
toda a énfase na fundamentacao tedrica, onde o mesmo representa o corpo de todo o trabalho,
sendo que atribuem fundamentos eficazes para a realizacdo deste estudo de caso.

Enquanto no terceiro capitulo foi apresentado o estudo de caso realizado na
empresa X do ramo sucroalcooleiro.

E o quarto capitulo apresentou-se a conclusdo do estudo de caso, e em seguida

vém as apresentagdes das referéncias utilizadas para a elaboragao deste compilado trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O que é e qual a importancia da motiva¢ao nas organizacoes?

Todos ja possuem o mero conhecimento que a motivacdo € a energia necessdria para
se obter os melhores resultados e aumentar a produtividade nas organizacdes, ou seja, € a

grande forca que estimula as pessoas a agirem de acordo com as condi¢des existentes.

De acordo com Gongalves (2003), a motivag@o € um conjunto de fatores psicoldgicos
(conscientes ou inconscientes) de ordem fisioldgica, intelectual e afetiva, os quais agem entre

si e determinam a conduta de um individuo.

No cotidiano globalizado e competitivo no qual estamos inseridos, as organizagdes
tém investigado e/ou procurado a cada dia valorizar mais seus empregados comprometidos
com a organizacdo, todavia a motivacdo é o elemento essencial desse comprometimento. E
diante disso, a motivacdo de uma pessoa depende muito de seus motivos, anseios e
necessidades. Todavia, cada pessoa possui sua motivacdo propria gerada por necessidades
diversas. E com mesma €nfase, Gongalves (2003) afirma que:

“A palavra “motivo”- algo que pode fazer mover; € uma forca que
ativa o comportamento humano; o que faz o ser humano move-se,

ativando o comportamento, sdo seus sonhos e desejos,
materializados em projetos e metas.”

Em suas palavras, Bergamini (1997, p. 27) cita que:

Apesar das dificuldades com pessoas enfrentadas pelas
organizagdes, elas continuam tendo que fazer face ao desafio de trair
a sua mao-de-obra e criar condi¢des para que tais pessoas ai
permane¢cam desempenhando com eficicia e satisfacdo asa
atividades que fazem parte dos seus cargos. Além do mais, as
empresas também se véem diante do desafio de utilizar o potencial
produtivo e criativo existente dentro de cada pessoa, transformando-
0 em comportamento naturalmente espontdneo, oportunamente
construtivo e eficazmente inovador.

De acordo com Sievers (1985), os conceitos de motivo e motivagdo parecem apoiar-se
em aspectos psiquicos ou bioldgicos. Dessa forma, os motivos ndo sdo apenas parte do mundo
interior de um ser humano, mas em seu mundo exterior estio somente relacionados com parte
da totalidade do individuo, ou seja, eu comportamento. Assim sendo, a motivagdo pode ser
colocada como a tentativa cientifica de se estabelecer uma relacdo causal entre motivos e

comportamento, na medida em que este ultimo € determinado pelos primeiros.
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A motivacdo € a base e cobra diversas variedades de formas comportamentais. A
diversidade de interesses percebida entre individuos permite impor que as pessoas ndo fazem
as mesmas coisas pelas mesmas razoes, e € dentro dessa diversidade que possamos encontrar

a principal fonte de informagdes a respeito do comportamento motivacional.

Segundo Lew-Leboyer (1994, p. 143):

O verbo motivar ndo pode existir sem complemento. Os
responsaveis por empresas cometem o erro de solicitar pessoal
“motivado” dentro do mesmo espirito, como se isso significasse uma
qualidade permanente e distribuida de forma homogénea. Em
realidade, a desmotiva¢do ndo € nem um defeito de uma geracio,
nem uma qualidade pessoal, pois ela estd ligada a situagdes
especificas. Um individuo motivado aqui serd diferente em outro
lugar.

Nota-se que, a utilizacdo de varidveis do meio ambiente para incentivar ou amedrontar
as pessoas como se todas elas estivessem caracteristicas reciprocas, recurso este que apareceu
tao atraente e simples de ser utilizado, simplesmente falhou, deixando assim a administracdo
sem poder de controle, fazendo com que reforcasse a submissdo daqueles a quem era

aplicado.

As pessoas ja possuem suas proprias orientagdes motivacionais, ndo parece facil a ela
compreender o outro valorizando de forma justa as suas intencdes ou motivos, mesmo aqueles
que convivem em estreita relacdo de amizade, muitas vezes ndo compreendem o porqué do

outro valorizar certos objetivos motivacionais e tomar certas atitudes.

Portanto, cabe a organizagao a dificil tarefa de preparar seus lideres para identificar os
fatores capazes de promover a motivacdo dos seus funciondrios e ter dominio das técnicas
adequadas para trabalhar essa motivacdo. Eles precisam dispor de conhecimentos,
competéncias e habilidades para criar e/ou manter a motivagao no ambiente de trabalho, e ser
capazes de motivar a si préprios e a sua equipe, devendo conhecer as aspiragdes dos seus

funciondrios e verificar se a organizacdo tem sido capaz de satisfazé-las.

2.2 Organizacao

De acordo com Cury (2000, p. 116) a organizacao “¢ um sistema planejado de
esfor¢o cooperativo no qual cada participante tem um papel definido a desempenhar e deveres

e tarefas a executar”.
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Uma organizacdo € composta por um grupo de individuos de todas as classes
sociais que se integram com um objetivo, e passam assim, buscar as melhores realizacdes em

prol da mesma.

Para Maximiano (2004) uma organizac¢do € uma reunido de um grupo estruturado

de pessoas a fim de atingirem objetivos que se estivessem sozinhas ndo conseguiriam atingir.

Qualquer grupo integrado que se unem com um objetivo fim denomina-se
organizagdo. A definicdo de organizac¢do € muito abrangente, pois afinal, um time de futebol,
um grupo de teatro, um grupo de musicos ou qualquer outro grupo € destinado a esse
conceito, onde cada um se integra em prol de um objetivo. Percebe-se entdo que para uma
organizacdo conseguir um objetivo ideal € muito importante que as pessoas estejam engajadas

no mesmo propdsito e que ddo o melhor de si para atingirem seus objetivos esperados.

2.3 Clima Organizacional
Ja é de conhecimento que o clima organizacional influencia de forma direta e
indireta nos comportamentos, na motiva¢cdo, na produtividade do trabalho e até mesmo na

satisfacdo das pessoas que envolvem a organizacao.

De acordo com Robbins (2005) com a definicgdo mais usada de Clima
Organizacional é a de um conjunto de propriedades mensurdveis do ambiente de trabalho
percebido, direta ou indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e

que influencia a motivagao.

Para Dutra (2002) o Clima Organizacional ¢ o indicador de satisfagdo dos
membros de uma empresa, em relagio a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da organizagdo, tais como: politicas de RH, modelo de gestdo, processo de comunicagao,

valorizagdo profissional e identificacdo com a empresa.

Graca (1999) afirma que sete varidveis sdo apresentadas na concepcdo das

dimensdes do clima organizacional: conformismo, responsabilidade, padrdes, recompensas,
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clareza organizacional, calor e apoio, e lideranca. Essas varidveis interferem no
comportamento dos grupos de pessoas que compdem a organizac¢do, pois cada um deles
possui seu particular padrao de motivos. Assim, as interagdes dos padrdes de motivos dos
membros de uma organizagdo sdo agregadas aos estilos de lideranga das pessoas chave da
organizagdo, incluindo as suas normas, seus valores em acordo com a estrutura

organizacional, de modo a criar nela um clima psicolégico.

Nesse contexto, pode se afirmar que o clima organizacional é o reflexo das

motivagdes, comportamentos e relagdes existentes dentro das organizagdes.

2.4 Qualidade de vida no trabalho

Para falarmos em qualidade de vida, é 6bvio entrar no campo da motivacao
humana, procurando assim descobrir as necessidades do homem, e o que aspira como
realizacdo de vida.

Segundo Ramos (1995, p.55) “entende-se por qualidade de vida um conjunto
harmonioso e equilibrado de realizacdo em todos os niveis, como: saude, trabalho, lazer, sexo,

familia, desenvolvimento espiritual”.

A QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) é a ligacdo de varias técnicas que t€ém
por objetivo manter um ambiente de trabalho seguro e agraddvel. Segundo Limongi-Franca

(2010):

QVT é um conjunto de acdes de uma empresa que envolve diagndstico e
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacdo do trabalho.

Com mesmo sentido Ramos (1995) afirma que este conceito como pode
perceber, é amplo e genérico. Definido neste plano de generalizacdes abstratas, QV nos
reporta, queiramos ou ndo, ao desenvolvimento cientifico, tecnologico e social
contemporaneo, no qual vimos alterados os valores e conceitos do Homem moderno e, como
consequéncia, a QV tornou-se uma preocupacdo crescente. Se, por um lado, um maior

desenvolvimento leva algumas pessoas as formas mais confortiveis devidas, por outro, a
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constatacdo do empobrecimento e a busca de uma sociedade mais justa e equilibrada se faz

presente, nos fazendo constatar que este ideal ainda ndo foi atingido.

De acordo com Régis Filho e Lopes (1997) o trabalho € a atividade humana por
exceléncia. E a resposta do homem aos desafios da natureza, na luta pela sobrevivéncia. J4 é
de conhecimento que através do trabalho é que provem o sustento do trabalhador e de sua
familia. O mesmo desenvolve suas habilidades e enriquece a efetividade como a resultado do
relacionamento humano. No mesmo sentido, assim como traz beneficios, traz também
maleficios, como por exemplo, o lado fisico e mental, podendo também afetar a familia do

trabalhador, isso dependendo das condi¢des e formas de como € organizado.

Segundo Spector (2006) ha mais de uma década, as empresas compreenderam que
devem investir na satide integral do trabalhador, desde entdo, tem surgido muitas melhorias na
relacdo homem e trabalho por meio de programas de promoc¢do da saide com o objetivo de

melhorar a qualidade de vida dos empregados.

Para Kanaane (1999) o termo qualidade de vida depende da relagcdo existente entre
vérios fatores de natureza bioldgica, psicoldgica e sociocultural, tais como: sadde fisica, saide
mental, longevidade, satisfacdo no trabalho, relacdes familiares, disposicdo, produtividade,
dignidade e até mesmo a espiritualidade. Portanto, ndo depende somente de fatores que estdo
relacionados a satide, mas envolve outros como, trabalho, familia, amigos, e outras
circunstancias da vida. Assim, fica evidente a importancia do bem-estar e saide do individuo
no trabalho, pois é nele que se passa a maior parte do tempo. Pois, a qualidade de vida esta
diretamente relacionada com as necessidades e expectativas humanas e com a respectiva

satisfacdo dessas, correspondendo ao bem-estar do individuo no ambiente de trabalho,

expresso por meio de relacdes sauddveis e harmonicas.

Nesse foco, a Qualidade de Vida estd de acordo com a consciéncia individual e
social sobre realmente o significado da vida para que o proprio homem ponha sua forca

transformadora numa realizagao plena.

Segundo Sampaio (2004) o tema Qualidade de Vida no Trabalho foi representado,
no passado, pela busca de satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de redu¢do do mal-estar e

do excessivo esforgo fisico no trabalho. Pode-se dizer que das primeiras civilizag¢des ja se tem
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noticia de que teorias e métodos eram desenvolvidos com vista a alcancar tais objetivos.
Entretanto, foi apenas a partir da sistematizacdo dos métodos de produc¢do, nos séculos XVIII
e XIX, que as condi¢cdes de trabalho passaram a ser estudadas de forma cientifica,
primeiramente pelos economistas liberais, depois pelos teéricos da Administracao Cientifica e

posteriormente pela Escola de Relacdes Humanas.

Estamos diante de forcas, que sempre atuam nas mudangas sociais, e que até
mesmo estdo dentro da prépria sociedade. Observamos a partir disso, a presenga dos
movimentos sociais que sdo tentativas do homem em resistir as mudangas, o que tente a

fragilizar a até mesmo desestruturar sua vida, tanto profissional como pessoal.

Kanaane (1999) nos coloca que, os estudos de Maslow e de Herzberg sobre a
motivacdo humana apresentaram uma fundamentacgado tedrica para o tema. O primeiro desses
desenvolveu uma teoria sobre a hierarquia das motivagdes, segundo a qual uma vez estejam
satisfeito os motivos primdrios ou fisiologicos aparece os motivos secunddrios ou
psicossociais. Herzberg, por sua vez, apresentou uma teoria segundo a qual os motivos se
agrupavam em dois blocos: os fatores higi€nicos, indispensdveis para manter o estado de
equilibrio necessdrio ao trabalho e aos fatores motivacionais, que tendem a aumentar o

interesse das pessoas pelo trabalho.

Para Chiavenato (1991) os estudos de Dinamica de Grupo iniciados por Kurt
Lewin e desenvolvidos por seus discipulos e seguidores focalizaram os fendmenos de grupo,
mostrando que a convivéncia e a participacdo tendem a aumentar a rentabilidade no trabalho.
Apesar de tais estudos tangenciarem a questdo, a expressao Qualidade de Vida no Trabalho s6
apareceu na literatura especializada no inicio da década de 50 de nosso século, na Inglaterra,
quando Eric Trist e seus colaboradores estudavam um modelo macro para tratar o trindmio
Individuo- Trabalho-Organizagdo. A partir de entdo, surge uma abordagem sociotécnica da
organizacdo do trabalho, que tem como base a satisfagdo do trabalhador no trabalho e com o

trabalho.

De acordo com Chiavenato (1991) o bindmio de producdo e de competitividade é
o marco do século XX, pois possui uma recente associagdo a uma descoberta das pessoas no
projeto de desenvolvimento da organizacdo o que por sua vez tém acontecido mudancgas, nas

empresas, entre as quais estio inclusas:
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A) a substitui¢do, no meio empresarial, da expressdo de “recursos humanos” por
“pessoas” ou por “gente”, no sentido de realgar o carater consciente e ativo do ser
humano;

B) a tendéncia a envolver cada vez mais as chefias dos diferentes niveis e setores de
uma organizac¢io com as atividades de desenvolvimento de pessoas;

C) a emergéncia de movimentos que se destinam a valorizar as pessoas, tais como 0s
programas de qualificagdo profissional, de Qualidade de Vida no Trabalho, de
Educacdo continuada, de planejamento estratégico de RH, a reconversdao de mao-de-
obra, os programas avangados de desenvolvimento de gerentes, entre outros;

D) a reestruturagdo dos setores de Recursos Humanos das modernas organizagoes,
que t€m se transformado em espacos de planejamento e decisdo com vistas ao
atingimento de metas pré-estabelecidas ou que tém passado a incluir em seus
quadros profissionais de formacdo diversificada, que desempenham papéis mais
ativos (CHIAVENATO, 1991, p. 170).

Pode por assim dizer, que um Programa de Qualidade de Vida (PQV) pode
integrar em todos os niveis foco em prol do direcionamento disponivel para o
comprometimento humano. A necessidade de colocar as empresas competitivas nos coloca de
frente a busca pela qualidade, que deixou de ser um diferencial competitivo, para passar a ser
condi¢do de sobrevivéncia. Para tanto € necessario frisar esforco em prol da qualidade, mas
sem esquecer-se do comprometimento humano, pois sdo pecas indispensdveis na organizacao.

Com isso haverd qualidade e qualidade de vida no trabalho

Chiavenato (1936) apresentou a hierarquia das necessidades de Abraham Harold
Maslow, teoria esta que visa explicar as razdes da motivacdo, segundo a qual é organizado as
necessidades humana num modelo pirdmide e disposto em niveis de acordo com suas
importancias e influencias. Na base da pirdmide estdo as necessidades mais primitivas
(necessidades fisioldgicas) que domina o comportamento do individuo.

Até que sejam satisfeitas, em seguida o proximo nivel torna-se preponderante até
que haja uma satisfacdo, e nessa ordem até chegar ao topo da pirdmide, onde estdo as
necessidades mais refinadas (necessidades de autorealizacdo).

Através da piramide se avalia que o homem vai subindo a hierarquia a medida que
uma necessidade € alcancada, no entanto, outra ressalva ainda se faz necessdria, o individuo
nunca estd completamente satisfeito, ele quer sempre algo a mais quando determinada

necessidade € obtida, assim sendo, a busca pela auto-realiza¢do ndo acaba.
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Figura 1: Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: Maslow (2001).

» NECESSIDADES FISIOLOGICAS: S@o as necessidades que se encontram na base
da piramide e correspondem assim as necessidades bdsicas, tais como: fome, o
cansaco, sono, abrigo, entre outros fatores. Estdo relacionados com as sobrevivéncias
dos individuos, e a preservacdo da espécie, ou seja, essas necessidades jd nascem com
o préprio individuo. No entanto, elas dominam fortemente a direcdo do

comportamento caso ndo sejam satisfeitas.

» NECESSIDADES DE SEGURANCA: Levam o ser a proteger-se de qualquer perigo
real ou imagindrio, fisico ou abstrato. Agem pela procura de segurancga, pelo desejo de
estabilidade, a fuga ao perigo também os envolvem, a busca de um mundo ordenado e
previsivel, entre outros fatores, pois sd@o necessidades tipicas destas necessidades de

seguranca, sendo que também estdo relacionadas com a sobrevivéncia dos individuos.

» NECESSIDADES SOCIAIS: Estio relacionadas com a vida associativa do individuo
com outras pessoas, tais como: amor, afeto, participagdo, e isso levam o individuo a
adaptacdo social ou a inadaptacdo social. Vale ressaltar também que as relacdes de
amizade, a necessidades de dar e receber afeto, a busca de amigos e a participacdo em

grupos estdo ligados a esse tipo de necessidades.
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» NECESSIDADES DE ESTIMA: Estio relacionadas com a auto avaliacdo dos
individuos. No entanto, a satisfacdo das necessidades de estima conduz a sentimentos
de autoconfianga, auto apreciacdo, reputacdo, reconhecimento, amor proprio,
prestigio, status, valor, forca, poder, capacidade, utilidade, entre outras. Pois, a sua

frustagc@o pode produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza desamparo.

> NECESSIDADES DE AUTO-REALIZACAO: Sio as necessidades mais elevadas e
que estdao no topo da hierarquia, que correspondem assim a necessidades de auto
realizacdo, desenvolvimento pessoal e a necessidade de crescer 0 miximo possivel.
Essa necessidade € divergente das demais, pois estdo relacionadas com o desejo de
cumprir a tendéncia que cada individuo tem de realizar o seu potencial. Vale lembrar
que € expressa através do desejo de tornarem-se mais do que é e de vir a ser tudo
aquilo que se pode ser, e relaciona-se também com a plena realiza¢do daquilo que cada

um tem de potencial em relacdo o sentido da utilizacao plena dos talentos individuais.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 395) “as necessidades humanas assumem
formas de expressdes que variam conforme o individuo. Sua intensidade ou manifestagdo

também sdo variadas, obedecendo as diferencas individuais entre as pessoas. [...]".

2.5 Teoria dos 2 fatores

Essas teorias sdo centradas em teorias “X” e “Y”, surgiu com o objetivo fim, o de

entender e desvendar o comportamento das pessoas nas organizacoes.

Segundo McGregor (1966) “a empresa tradicional, com suas tomadas de decisao
centralizada em piramides superiores-subordinada e controle externo do trabalho, estd baseada

em certas suposic¢des a respeito da natureza e da motivagao humanas”.

Com mesma énfase a teoria “X” supde que a maioria das pessoas prefere ser
dirigida, n3o estd interessada em assumir responsabilidades e deseja, acima de tudo,
seguranca. Essa filosofia é acompanhada pela crenca de que as pessoas sdo motivadas pelo

dinheiro, pelos beneficios marginais e pela ameacga de punicao.
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Para Hersey (1986, p. 60):

Os administradores que aceitam as suposi¢cdes da Teoria “X” procuram estruturar,
controlar e supervisionar estritamente os seus empregados. Esses administradores
acham que o controle externo € inteiramente apropriado para tratar com pessoas nas
quais nao se pode confiar que s@o irresponsdveis imaturas.

Apos McGregor ter descrevido a Teoria “X”, quis indagar se realmente a tal visao
humana € correta, e se as praticas administrativas nelas baseadas sao adequadas em muitas
situacOes de hoje: serd que as pessoas que vivem numa sociedade democrdtica, com um
crescente nivel de educacdo e padrdo de vida, ndo sdo capazes de um comportamento mais
maduro? Baseando-se em grande parte da hierarquia das necessidades de Maslow, McGregor
concluiu que as hipdteses da Teoria “X” sobre a natureza humana, quando universalmente
aplicadas, s3o muitas vezes inexatas, e que os métodos administrativos baseados nessas ideias
podem ser incapazes de motivar as pessoas a trabalhar de acordo com os objetivos da

empresa.

Para Grecor (1966) cita que “na teoria “Y” os administradores tinham
necessidades de métodos baseados numa compreensdao mais exata da natureza e motivagdo
humanas”. Em decorréncia dessa convic¢do, desenvolveu essa teoria para uma alternativa no

comportamento humano.

Para Hersey (1986, p. 61) cita que:

Essa teoria “Y” supde que as pessoas ndo sdo preguigosas € irresponsaveis por
natureza. Postula que os individuos podem basicamente autodirigir-se se ser criativos
no trabalho, se forem adequadamente motivados. Por isso uma fun¢@o essencial dos
administradores € a de desencadear esse potencial nas pessoas. Uma pessoa
corretamente motivada pode atingir melhor os seus proprios objetivos dirigindo seus
proprios esforgos para a realizacao dos objetivos propostos da empresa.

Com mesma énfase, essas necessidades de Maslow ajudaram também a firmar

com as duas teorias “X” e “Y” de McGregor.

Observem na tabela que segue, as suposi¢des sobre as respectivas teorias “X” e

‘GY)’
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TEORIA X TEORIAY
1. ©O trabalho & intrinsicamente|l. O trabalho € natural quando o jogo,
desagradavel para a maioria das|desde gue as condicdes sejam favo-
pessoas. raveis.
2

2. Poucas pessoas sdo ambiciosas, tem
desejo de resonsabilidade; a maioria sdo
arinetadas pelos outros.

O antocontrole & frequentementes

.

indispensavel para a realizacdo de

objetivos da organizacio.

3. A maioria das pessoas tem pouca
capacidade para criatividade na sohcio
dos problemas para a organizacio.

3. A capaciadade para criatividade na
solucdo de problema da organizacio
esta muito distribuida na populacio.

4. A motivagio ocorre apenas nos niveis
fisiologicos e de seguranca.

3. A motivacio ocorre no nivel social de
estima e autorealizacio, bem como no
nivel fisiologico e de seguranca.

5. Para a realizacio de objetivos da

organizacdo, a maria das pessoas

precisa ser estritamente controlada e

mmitas wvezes obrigada a buscar

objetivos da organizacdo.

5. As pessoas podem orientar-se e ser
trobalho, desde
adequadamente motivadas.

criativa no que

Tabela 1. Listas de suposi¢des sobre a natureza humanam subjacentes a Teoria X e Y de McGregor.

FONTE: (HERSEY 1986, p. 62)

2.6 O treinamento nas organizacoes

Tem se observado que nos dltimos anos que as pessoas motivadas e capacitadas

sdo molas propulsoras para alavancarem os resultados plausiveis na organizacdo. Porém, ter

pessoas e ndo procurar meios de desenvolver as suas potencialidades é como ter varios

equipamentos de alta tecnologia e nao ter pessoas qualificadas para manusea-las.

As pessoas constituem o principal patrimonio das organizacdes. O capital humano
das organizagdes — composto de pessoas, que vao mais o desde simples operario ao
seu principal executivo — passou a ser uma questdo vital para o sucesso no negécio,
o principal diferencial competitivo das organiza¢des bem sucedidas. Em um mundo
mutdvel e competitivo, em uma economia sem fronteiras, as organizagdes precisam
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preparar-se continuamente para os desafios da inovacdo e da concorréncia. Para
serem bem sucedidas, as organizagdes precisam de pessoas espertas, ageis,
empreendedoras e dispostas a assumir riscos. Sdo as pessoas que fazem as coisas
acontecer. (CHIAVENATO, 2010 p. 366).

Percebe-se assim, que as atitudes de treinamentos e desenvolvimentos sdo uns
aprimoramentos relevantes para as organizacdes, que buscam exceléncia em prol de suas
atividades e/ou acdes. Notou-se a importancia de ressaltar a importancia do treinamento e
desenvolvimento, pois sdo instrumentos que fornecem subsidios para gerenciamento eficaz.
Sdo termos usados, para representar as ac¢Oes praticadas pela organizacdo, com o objetivo de

buscar capacitacdo e o desenvolvimento de ambas as empresas e o colaborador.

De acordo com Boog (2004, p. 74) “as organizagdes que investem em
treinamentos e desenvolvimento vem aumentando significativamente nos ultimos anos

criando novas perspectivas para a fungao de T&D.”.

De acordo com Gil (2004, p. 157) "a motivacdo tem sido vista como uma saida
para melhorar o desempenho profissional no que diz respeito, tanto a produtividade quanto a

saude organizacional a satisfacdo dos trabalhadores”.

Portanto, sdo nesses sentidos que o treinamento € o desenvolvimento (T&D) sdo
procedimentos onde a empresa proporciona aos seus colaboradores mais capacitacdo e
aprendizagem que auxiliem em seu desenvolvimento, consequentemente trazendo melhorias

em suas metas e melhor satisfacdo em seu ambiente de trabalho.
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3 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

3.1 Municipio objeto de estudo da pesquisa

Campestre do Maranhdo € municipio brasileiro localizado no interior do Estado
do Maranhdo. Foi criado pela Lei n° 6.143, de 1° de Novembro de 1994, da Assembléia
Legislativa, sancionada na mesma data pelo entdao governador José de Ribamar Fiquene, vice

que substituiu o governador Edson Lobao, mas a cidade ja existe ha mais de 50 anos.

Fator mais importante para o nascimento do povoado foi a exploracdo e comércio
de améndoa de babagu. Podemos mesmo afirmar que Campestre nasceu por forca de
exploracdo do coco. Na década de 50 o interesse industrial na Praca de Belém do Para pela
améndoa de babagu era enorme. Barcos de motores partiam carregados de coco dos portos de
Tocantinépolis e Porto Franco com o destino ao Par4, onde bom preco pelos produtos e os
comerciantes, em contrapartida, envolviam as suas pracas com estoque de mercadorias e

género de primeira necessidade.

E atualmente a sua economia gira em torno dessa empresa x do ramo
sucroalcooleiro, a grande responsdvel pelo fator povoamento, trabalho, mao-de-obra,
comércio e vida econdmica na cidade. Esta empresa do ramo sucroalcooleiro fez desaparecer
grande parte da pobreza da regido, pois gerando empregos se tornou responsdvel pelo

movimento da cidade, e por parte do bem-estar de sua gente.

Campestre do Maranhdo possui hoje uma érea de 615, 379 Km?, e de acordo com
o IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) (2010) possui 13.369 (treze mil
trezentos e sessenta e nove) habitantes, tendo como principais ramos de atividades o comércio

e o cultivo da cana-de-acucar.

3.2 Empresa objeto de estudo

A empresa x é uma empresa do ramo sucroalcooleiro, estd atuando no mercado ha

mais de 30 anos, € produtora de acucar e alcool. Tem como objetivo o de apresentar as suas
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devidas atividades, mencionando assim numa cadeia produtiva. De fato, o modelo de gestdo, a
pesquisa de variedades, as novas culturas e o trato ambiental, € considerado tendéncia de um
publico alvo em ter conhecimento relativo dessas atividades.

A respectiva empresa que foi fundada em meados do ano de 1985, fruto da visdo
empreendedora do empresdrio ALFA, € um engenheiro agronomo, que viu na regido
Tocantina um grande potencial, e deu, a partir dai, inicio ao processo de producdo de agtcar a
dlcool na cidade.

De 14 para cd, a empresa x tem inovado, e gragas a isso, alcancou um rdpido
crescimento no mercado ao qual se direciona, sendo de suma importancia para alavancar o
desenvolvimento econdmico da regido Tocantina, além de ser a responsavel pela geracdao de
pelo menos 2 mil empregos diretos, e 10 mil indiretos.

O registro de funciondrios da empresa (4rea agricola) é dividido entre ruricolas
(cortadores de cana-de-agicar) e mensalistas (gerentes, supervisores, encarregados,
motoristas, coordenadores de campo). A empresa trabalha com o periodo sazonal da seguinte
forma:

v' Safra (Maio a Novembro): Realizagdo do corte, carregamento e transporte da cana-de-

acucar da drea agricola para a industria onde serd fabricado o dlcool e agucar.

v Entre safra (Dezembro a Abril): Preparo do solo, plantio e adubag¢do da cana-de-

acucar.

Estd situada na zona rural da cidade Campestre do Maranhao, a mesma possui hoje, uma
area plantada de 8.000 hectares de cana de agucar, mas prevé uma expansdo, devendo
alcancar a marca de 10.000 hectares nas proximas safras.

Tem hoje uma capacidade instalada de moagem para 800.000 Ton./ano com produc¢ao

estimada em 21.000,000 milhdes de M3 de etanol e 31,500 mil sacas de acucar.

Portanto, na visdo de seus diretores, a empresa x do ramo sucroalcooleiro ainda devera
alcancar patamares bem mais altos, com a pretensao de empreender um polo industrial e ser

referencial, e servir de inspiracdo para todo o Maranhao.

3.3 Apresentacao dos dados da pesquisa



33

Neste presente momento, passa-se agora para a apresentacao da pesquisa realizada
nos periodos de janeiro a abril de 2012 com 100 (CEM) funciondrios da empresa x do ramo
sucroalcooleiro, localizada na zona rural da cidade de Campestre do Maranhdao no ano de
2012, afins de que se possam apontar os fatores que ocasionam a motivagao e a desmotivacao

dos funciondrios na empresa.

66%

0%

34%

0%
40%
20% 4

Masculino Feminino

Grifico 1: Qual o seu sexo?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Com relagdo ao perfil dos entrevistados, 66% correspondem ao sexo masculino e 34%
corresponde ao sexo feminino, conforme observado no gréifico 1. No entanto, como no
proprio trabalho ja foca a questdo da organizagdo, pois é composta por grupos de individuos
de todas as classes sociais que se integram com um objetivo e passam a buscar as melhores
realizagdes possiveis, pois de certa forma jamais existiram a empresa sem pessoas para

atenderem as demandas que as impdem e vice versa.
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Grafico 2: Qual a sua idade?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.
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Observa-se que 34% dos entrevistados estdo na faixa etdria entre 18 a 28 anos, 30% se

encontra na faixa entre 28 a 38 anos, e a terceira quantidade ocupando 26% se encontra na

faixa de 38 a 48 anos, e enquanto os funciondrios acima de 48 anos, se encontra com uma

faixa etaria de 10%, conforme observado no grifico 2. Da mesma forma que a idade do

colaborador, o fator tempo de casa também deve ser levado em considera¢do na criacdao de

uma estratégia motivacional, pois dependendo do tempo que o individuo tem de empresa, ele

também ird ter diferentes expectativas, mostrando uma correlacdo entre os dois fatores faixa

etaria e tempo de empresa.
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Grafico 3: Qual o seu estado civil?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.
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Quanto ao estado civil dos funcionarios, 57% dos entrevistados sdo solteiros e

43% sao casados, conforme observado no grafico 3.
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Grafico 4: Quantos anos vocé trabalha nessa empresa?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Em relacdo ao tempo de servigo, 21% estdo na empresa hd menos de 1 ano, 24%

estdo na empresa de 1 a 5 anos, 13% trabalha na empresa a 10 anos, e o restante de 12% estdo

na empresa a mais de 10 anos, conforme observado no grifico 4. Notou-se que os

funciondrios com menos tempo de servicos veem a empresa de forma positiva na maioria das

vezes, € enquanto os funciondrios com mais tempo de servico ainda t€ém o sonho que o clima

organizacional possa despertar nos seus gestores em estarem mais preocupados.

0%

20%
10%

SD%'

46%

¥
s
1° Grau 1 Grau 22 Grau 2" Grau Curso Curso
Completo Incompleto Incompleto Completo  Superior  Superior

Incompleto Completo




36

Grafico 5: Qual o seu grau de escolaridade?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Quanto ao grau de escolaridade dos entrevistados, notou-se que: 7% possuem o 1°
grau completo, 9% possuem o 1° grau incompleto, 12% possui o 2° grau incompleto, 46%,
possuem o 2° grau completo, 11% possuem superior incompleto e 15% possuem o superior
completo, conforme observado no grifico 5. Como ja é de conhecimento, o grau de
escolaridade é relevante para uma carreira bem sucedida e como isso influencia muito na
valorizacdo do profissional, pois de certa forma havendo uma compatibilidade de escolaridade
e base salarial isso € de fundamental importincia, deixando assim o funciondrio mais

motivado e consequentemente contribuindo melhor para com as metas das organizagdes.
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Grafico 6: Qual é o fator que mais o motiva em seu ambiente de trabalho?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

N

Em relacdo a motivacdo em seu ambiente de trabalho 15% acredita que o mais o
motivam € a equipe, jJ4 83% € a perspectiva de crescimento e 2% os elogios e
reconhecimentos, conforme observado no gréafico 6. Percebe-se que o fator que mais os
motivam os funciondrios a estarem ainda na empresa é a perspectiva de crescimento. No
entanto serd por que as maiorias dos funciondrios nao optaram por outra opcao? Vale ressaltar
que Limonge-Franca ja afirmava que a QVT ( Qualidade de Vida no Trabalho) é um conjunto
de agdes de uma empresa que envolve diagnostico e implantagdo de melhorias e inovacgoes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente do trabalho, visando propiciar

condi¢des plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizacdo do trabalho.

Portanto, é dever e missdo da organizacdo zelar por isso.
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Grafico 7: Qual € o fator que mais o desmotiva em seu ambiente de trabalho?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Para os funciondrios, 78% colocam que mais o desmotiva € o saldrio, ja 11% estd as
Condi¢des de Trabalho e enquanto 11% estdo os conflitos internos, conforme observado no
grifico 7. Como ja é de conhecimento de todos os saldrios € uma contraprestacdo pelo
trabalho de uma pessoa na organizacdo. Notou-se que a maioria dos funciondrios estdo
desmotivados por causa do saldrio, pois como ja € fato que em troca do dinheiro elemento
simbolico e intercambidvel, a pessoa empenha parte de si mesma, de seu esforco e de sua

vida, comprometendo-se a uma atividade cotidiana e a um padrio de desempenho na

organizacao.
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Grifico 8: No desempenho com suas atividades, o que melhora quando estd motivado?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Conforme o gréfico 8, 15% quando estd motivado enfrenta desafios, ja 45% envolvem
em solucdes dos problemas e 40% tem facilidade para trabalhar em equipe. Pelo que se
percebeu a maioria dos funciondrios da respectiva organiza¢do ndo possui aquele acesso de
relacdo interpessoal com seus lideres. Com mesma é€nfase, vale ressaltar que o trabalho em
equipe requer mais a participacdo de lideres capazes de trazer motivacdo no trabalho em
equipe, pois todo grupo precisa de um lider, capaz de dar sugestdes e criar processos que

facilitam a relacdo entre todos os integrantes deste grupo.
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Grafico 9: H4 investimentos de cursos e capacitagdo de treinamentos por parte da empresa?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Para 100% dos funciondrios, a empresa investe em cursos de capacitagcdo e treinamentos
eventualmente o que pode ser observado no grafico 9. Todavia, a organizacdo que sempre busca
capacitar o seu funciondrio é visando melhorias em suas metas e melhor satisfacio em seu

ambiente de trabalho.
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Grafico 10: Ha orientacdes e/ou palestras motivacionais por parte da empresa?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Para 100% dos funciondrios, a empresa investe em orientagcdes
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e palestras

motivacionais eventualmente o que pode ser observado no grafico 10. No entanto, é missdo da

organizagdo estd cada vez mais motivando o seu quadro de pessoal, pois € uma grande

oportunidade de sua equipe adquirir novos conhecimentos e refletir profundamente sobre

temas atuais que fazem parte do dia-a-dia profissional e pessoal, tudo através de atividades

interativas, animadas e com grande espirito motivacional.
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Grafico 11: Qual a relacdo com seu (a) superior na empresa?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.



40

Observou-se no grafico 11 que, 82% dos funciondrios possuem um relacionamento
com seu superior bom, e 14% optaram por outros tipos de relacionamentos. O interessante é
que o lider possa propiciar um ambiente de facilitacdo para o didlogo, de forma que seus
colaboradores sintam-se a vontade para interagir, perguntar, dividir e confiar. Para o
colaborador, o melhor é ndo se isolar e compartilhar ideias e iniciativas de valor agregado
para a equipe ou para o trabalho com seu superior. Ja para o lider, aumentara sua credibilidade

e forga, e os colaboradores ndo se sentirdo acuados ou negativamente pressionados.
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Grafico 12: Qual seu grau de motivagao no trabalho?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

No gréfico 12 observa-se que, 10% dos funciondrios afirmam que sentem-se
motivados no trabalho, j4 69% sentem-se pouco motivado com o trabalho, e enquanto 21%
sentem-se desmotivados com o trabalho. Todavia, a motivacdo € a energia necessaria para se
obter os melhores resultados e aumentar a produtividade nas organizagdes. E a grande forca

que estimula os funciondrios a agir.
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Grafico 13: Como ¢ sua relagdo com seus colegas de trabalho?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

No gréfico 13, observou-se que, 54% dos funciondrios possuem relacionamento
muito bom, ja 37% deles possuem um bom relacionamento e 9% possui um relacionamento
ruim. Nota-se que apesar de muitos funciondrios nao estarem satisfeitos, mas a maioria tem

um 6timo relacionamento com seus colegas de trabalho, e isso ja € de grande valia.

Sim, mas poderia Sim Nao
esta mais

Grafico 14: Sua equipe é motivada no seu ambiente de trabalho?
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Em relacio a motivacdo da equipe, 38% disseram que a equipe encontra-se
motivada, mas poderia estd mais, ja 7% disseram que a equipe estd motivada e 12% disseram
que a equipe nao estd motivada, conforme observado no grifico 14. Como ja é de

conhecimento, a motivagdo € o fator essencial para a empresa almejar resultados positivos,
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mas para isso € preciso obter da organizacdo a sua contribuicdo holistica, pois isso se faz
necessirio uma maior integracdo entre todos da equipe. Portanto, uma equipe que tenham

interacdo positiva terd uma maior probabilidade de ser eficaz, alcangados objetivos almejados.

3.4 Analise dos dados da pesquisa

ApO6s os resultados extraidos dos graficos, pode-se dizer que o perfil dos funciondrios
entrevistados na empresa x do ramo sucroalcooleiro gira em torno da seguinte forma: 66%
correspondem ao sexo masculino e 34% correspondem ao sexo feminino, ambos trabalham na
empresa.

Observa-se que 34% dos entrevistados estdo na faixa etdria entre 18 a 28 anos, 30% se
encontra na faixa entre 28 a 38 anos, e a terceira quantidade ocupando 26% se encontra na
faixa de 38 a 48 anos, e enquanto os funciondrios acima de 48 anos, se encontra com uma
faixa etaria de 10%.

Entre os motivos que mais o motiva os entrevistados a trabalharem na empresa estd a
perspectiva de crescimento. E o que mais o desmotivam estd o salério.

Percebe-se que em tempos modernos, o aumento da competitividade entre as
empresas, custos de contratacdo, treinamentos e processo de automagao industrial, a exigéncia
do melhor desempenho de seus colaboradores estd cada vez maior. Por esse motivo, as
empresas estdo sempre obrigadas a buscar alternativas que motivem seus colaboradores, com
o intuito de proporcionar um melhor clima organizacional e desempenho de seus
profissionais.

Neste foco, um programa motivacional geralmente traz bons resultados para o
ambiente organizacional, tais como o levantamento, de forma prética, objetiva e profissional,
das necessidades de desenvolvimento da populacdo, a melhora dos indicadores de satisfacao
do cliente e a ampliacdo de resultados operacionais.

Para 100% dos funciondrios, a empresa investe em cursos de capacitacdo e
treinamentos eventualmente, assim como também na parte de orientacdes e palestras
motivacionais. Sendo que ambos sdo de suma importancia para a empresa, pois segundo Boog
(2004) o treinamento e a participacdo em cursos e capacitagdes € a educacdo profissional que
visa adaptar o homem ao trabalho em determinada empresa, preparando-o adequadamente

para o exercicio de um cargo, ele, pode ser aplicado a todos os niveis e setores da empresa.
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Na maioria dos casos os treinadores sdo funciondrios admitidos e mais experientes na linha de
producdo de algumas organizagdes.

E importante observar que a motivagdo gerard resultados positivos, se somente se,
aplicada da forma que consiga movimentar com os funciondrios positivamente. Essa aten¢ao
se deve pelo fato de que a motivacdo € um processo que exige cuidados em sua aplicacdo,
pois os individuos sdo diferentes entre si, € cada um tem um jeito préprio de ser motivado, por
isso a empresa tem que conhecer os seus funciondrios e conceitos e aplicacdes sobre a
motivacdo, para que com isso possa adequar o jeito certo de motivar a cada individuo.

Conforme o gréfico 8, 15% quando estd motivado enfrenta desafios, ja 45% envolvem
em solugdes dos problemas e 40% tem facilidade para trabalhar em equipe. Para Tachizawa
(2006) existem varias formas de motivar e manter talentos em uma empresa. Saldrios e
beneficios sdo apenas duas delas e nem sempre sdo as mais importantes para a pessoa se sentir
motivadas. Importante ter saldrios competitivos, pelo menos na média do mercado, mas isso
pode apenas ndo desmotivar uma pessoa e jamais garantird a motivacao dela. Se o salario for
abaixo do mercado, a pessoa pode até se desmotivar, mas se o saldrio for acima da média nao
serd garantidor de motivacdo. Para o autor, o motiva as pessoas € quando elas se sentem parte
de algo que transcende o trabalho, as metas, o resultado. Quando as pessoas sentem que
participam de uma causa, quando tém uma bandeira nobre, quando percebem que existe um
porqué. Isso pode atenuar os efeitos de sacrificios que as vezes e tém de fazer.

Em relacdo ao relacionamento funcionério chefe (grifico) 11 observou-se que,
82% dos funcionarios possuem um relacionamento com seu superior bom, € 14% optaram por
outros tipos de relacionamentos. Tachizawa (2006) ainda menciona que sempre sugere aos
lideres que oferecam uma causa em vez de oferecer simplesmente empregos ou apenas cobrar
resultados. Para o autor, resultados e metas sdo importantes, obviamente. Mas o motor da
motivacdo € o senso de propdsito comum, a percep¢do de que a pessoa participa de algo
nobre, estd construindo algo que enche a pessoa de orgulho, de ser parte daquela equipe,

grupo, clube, familia, empresa.

Os funciondrios entrevistados disseram ainda que seu relacionamento com os
colegas de trabalho (gréafico 13) 54% dos funciondrios possui relacionamento muito bom, ja
37% deles possuem um bom relacionamento € 9% possui um relacionamento ruim e observa-
se que, 10% dos funciondrios afirmam que sentem-se motivados no trabalho, ja 69% sentem-
se pouco motivado com o trabalho, e enquanto 21% sentem-se desmotivados com o trabalho,

conforme no (grafico 12). Um fator interessante € que quando foi perguntada a opinido de
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cada pessoa a respeito da motivacdo do grupo a motivacdo da equipe, 38% disseram que a
equipe encontra-se motivada, mas poderia estd mais, j4 7% disseram que a equipe esta
motivada e 12% disseram que a equipe nio estd motivada, conforme observado no (gréfico

14).

Portanto, o que se pode dizer com estes resultados, € que a experiéncia profissional é
Unica e individual, onde cada pessoa tem suas prOprias percepcdes sobre o trabalho, a

convivéncia com os seus colegas de grupo, seus superiores e seus subordinados.
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4 CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo analisar e/ou discutir sobre o tema motivacdo, com o
intuito de apontar os fatores que ocasionam a motivagao e a desmotivagao dos funciondrios da
Empresa x do Ramo Sucroalcooleiro. Sendo que para se chegar a esse objetivo foi utilizado
um método com pesquisas exploratérias e descritivas com técnicas de coletas de dados
bibliograficos e estudo de caso que ajudou fortalecer as informagdes que deram suporte nessa
elaboracdo do pensamento cientifico dos colaboradores da empresa X do ramo
sucroalcooleiro.

Foram entrevistados 100 (cem) funciondrios da empresa. Nesse foco, os objetivos do
trabalho foram explorados e aprofundados nesse trabalho da seguinte forma: O objetivo geral
desse estudo era identificar os fatores motivacionais e desmotivacionais que levavam a
empresa x do ramo sucroalcooleiro a desempenhar melhor suas respectivas funcdes, assim o
mesmo foi respondido na respectiva monografia. Entre os motivos que mais o motivam o0s
funciondrios trabalharem a empresa citada estd a perspectiva de crescimento € 0 que 0 mais
desmotiva estd o saldrio. No entanto, estas respostas também responde o problema desse
estudo que buscou responder quais fatores que ocasionam a motivacao e a desmotivacio dos
funciondrios. O primeiro objetivo especifico citado era diagnosticar, a partir de uma pesquisa
de campo, a situacdo atual da motivacdo no trabalho dentro da organizacdo, onde foi
respondido no capitulo 3 (itens 3.3 e 3.4). O segundo e terceiro capitulo dos objetivos
especificos era identificar possiveis causas de desmotivagdo dos colaboradores e descobrir se
existem e quais sdo os recursos disponiveis na empresa que ajudem elevar a motivagdo no
trabalho, no entanto, o mesmo foi desenvolvido dentro no capitulo 2, ou seja, no referencial
tedrico desse estudo. Ja o dltimo objetivo especifico, buscou apresentar propostas de acdes de
melhoria motivacional nas organizagdes, sendo assim, o mesmo foi desenvolvido no capitulo
3 (itens 3.3 e 3.4) deste estudo. Ficou comprovado também que a hipétese sugerida no item
1.5 € verdadeira, pois a afirmativa diz que as pessoas sdo motivadas consigo mesmas, sao
motivadas, criativas e até mesmo produtivas, € uma vez que as pessoas motivadas envolvem-
se nas solugdes de problemas, sabem aproveitas as oportunidades sabem enfrentar desafios e
ter mais facilidade para trabalhar em equipe.

No final desse estudo, pode se dizer que motivar, dentro das organiza¢des nao é uma
tarefa facil de programar, ou seja, de se por em pratica, pois existem funciondrios que

possuem desejos diferentes, objetivos diferentes, necessidades diferentes e até mesmo
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caréncia diferente para serem satisfeitos. E que jamais se pode deixar de motivar os
funciondrios, pois sdo geradores de resultados e um contribuinte constante para a organizacao
com foco na criatividade, inovacdo e um agregador de novos conhecimentos necessarios a
empresa para que se possa manté-la competitiva e inserida no mercado globalizado.

Portanto, buscar novas maneiras de motivar seus funcionarios, se faz necessario ao
administrador moderno com a sua consciéncia de valor, e sendo que mantendo tais

funciondrios é garantindo assim o sucesso da organizacao.
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CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS
CURSO DE ADMINISTRACAO BACHARELADO

Pesquisa: Motivaciao no Trabalho

Esta pesquisa (questiondrio) tem por objetivo diagnosticar a atual situagdo da motivacao
no trabalho dos funcionarios dessa empresa x do ramo sucroalcooleiro e visa descobrir como a
questdo ¢é tratada pela empresa. O diagndstico é importante, pois poderd, no futuro, servir de
norteador até mesmo para a empresa, se caso desejar implantar um programa motivacional
objetivando o aumento da motivacdo dos colaboradores da organizacdo. No entanto, esta pesquisa
de campo visa compor a minha Monografia de conclusdo do curso de Administracdo da
instituicdo Universidade Federal do Maranhdo — UFMA, no curso de Administracdo Bacharelado.

Peco gentilmente sua colaboracdo para que responda todas as perguntas do questiondrio,
haja vista serem perguntas de facil compreensdo, e devolva-me preenchido em até 2 dias uteis a
partir da data de distribuicdo. Vocé ndo se identificard, e para sua maior comodidade, ao concluir
o preenchimento, poderd lacrar o envelope grampeando ou colando, e entregar para a mesma
pessoa. A seguir, estdo as perguntas, favor assinalar apenas uma alternativa. E desde ja, muito

obrigado por responder!

1- QUAL O SEU SEXO0?

() Masculino ( ) Feminino

2 - QUAL A SUA IDADE?

( ) Entre 18-28 anos () Entre 28-38 anos
() Entre 38-48 anos () Acima de 48 anos

3 - QUAL E O SEU ESTADO CIVIL?
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( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado

4 - QUAL SEU TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA?

( )YMenosdelano ( )Del a5 anos

()De5al0anos ( )Maisde 10 anos

5 - QUAL O SEU GRAU DE ESCOLARIDADE?

() 1° Grau incompleto () 1° Grau completo ( ) 2° Grau Incompleto

( ) 2° Grau Completo ( ) Superior Incompleto () Superior Completo

6- O QUE MAIS O MOTIVA EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO?
() Equipe ( ) Salério ( ) Perspectiva de Crescimento ( ) Plano de Saude
( ) Treinamentos ( ) Elogios e reconhecimentos

7 — 0 QUE MAIS O DESMOTIVA EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO?
( ) Equipe ( ) Saldrio ( ) Condigdes de Trabalho

() Carga horéria excessiva () Conflitos internos

8 - QUANDO ESTA MOTIVADO O QUE MELHORA NO DESEMPENHO DE SUAS
ATIVIDADES?

() Enfrento desafios ( ) Envolvo-me em solugdes de problemas
() Tenho facilidade para trabalhar em equipe

9- HA INVESTIMENTOS EM CURSOS DE CAPACITACAO E TREINAMENTOS POR
PARTE DA EMPRESA?

( )Sim ( )Nao ( ) Eventualmente
10 - HA ORIENTACOES E PALESTRAS MOTIVACIONAIS POR PARTE DA EMPRESA?

( )Sim ( )Nao ( ) Eventualmente

11 - QUAL O RELACIONAMENTO COM SEU (A) SUPERIOR?
() Excelente ( ) Bom ( ) Outros

12 - QUAL O SEU GRAU DE MOTIVACAO NO TRABALHO?

() Muito Motivado ( ) Motivado

() Pouco Motivado ( ) Desmotivado

13 - COMO E SUA RELACAO COM SEUS COLEGAS DE TRABALHO?



( ) Excelente ( ) Bom
( ) Muito Bom ( ) Ruim
14 — SUA EQUIPE E MOTIVADA EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO?

() Sim, mas poderia estar mais ( ) Sim () Nao
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