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RESUMO

A motivacdo € de fato relevante porque vém do intimo do ser humano, no caso a empresa
deve oferecer instrumentos que facilitem o trabalho dos seus colaboradores, a melhoria

continua do empregado requer mudancgas no clima organizacional, ao exigir, principalmente
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que seja proposto aos funcionarios poder mostrar que ele é capaz de ser considerado
excelente, conduzindo-o com estimulos aumentando a sua capacidade, dedicacdo, persisténcia
responsabilidade e comprometimento, o trabalho tem como objetivo realizar um estudo sobre
o nivel de motivacdo dos funcionarios de uma confecgdo, como alicerce tedrico fundamentou-
se em: motivacdo, motivacdo no trabalho e em algumas teorias sobre o tema, para tanto foi
utilizado como método a aplicacdo de um guestionario com amostra correspondente a 50%
dos colaboradores da empresa,por meio da analise dos dados percebe-se que eles ndo se
sentem motivados, o condizente por ela ndo se utilizar de politicas motivacionais, e que o0
relacionamento com o chefe impde uma pressdo psicoldgica ao ambiente de trabalho

reprimindo o colaborador em desempenhar eficientemente a sua funcao.

Palavras-chave: Motivagdo. Pessoas. Clima Organizacional

ABSTRACT

Motivation is a relevant fact because they come from intimate human, what motivates you, in
case the company should offer tools to facilitate the work of its employees, continuous
improvement employee requires changes in organizational environment by requiring mainly
that is proposed, means for the employee can show that he can be considered excellent,
leading him to stimuli increasing its capacity, dedication, persistence, responsibility and
commitment, this paper aims to conduct a study on the level of motivation employees of a
confection, as a theoretical foundation was based on: motivation, motivation at work and in
some theories on the subject, so much has been used as a method applying a questionnaire
with sample equivalent to 50% of the company's employees through the data analysis it is
perceived that they are not motivated, the befitting for her not using motivational policies, and
that the relationship with the boss imposes a psychological pressure to the desktop repressing
contributor to efficiently perform its function.

Keyword: Motivation. People. Organizational climate
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1 INTRODUCAO

A motivacdo € atualmente muito estudada, através que as empresas estdo percebendo que
quando o funcionario estd motivado tem mais produtividade para exercer suas atividades. A
motivacdo é intrinseca e vem de dentro da pessoa, & motivacgdo extrinseca vem de fora € o que
a empresa oferece de melhor para o colaborador, como clima organizacional bom, beneficios,
dentre outras.

O ambiente facilita um melhor trabalho em equipe, aumentando assim a sinergia entre 0s
colaboradores, propiciando também uma relacdo mais saudavel entre os colegas. Os
resultados almejados pela organizacdo tendem a aparecer naturalmente, como consequéncia
dessa boa relacdo de um ambiente mais agradavel.

A pesquisa se divide em trés partes sendo: fundamentacédo tedrica, metodologia e resultados.
A fundamentacdo tedrica da pesquisa trata-se de motivacdo humana baseada em algumas
teorias como: Teoria de Maslow a hierarquia das necessidades o autor fala das necessidades
de se manter que vem de uma piramide desde a necessidade de abrigo ate a auto-realizacéo
como a motivacao e intrinseca a necessidade pode para em qualquer etapa.

Teoria de Herzberg a teoria dos dois fatores, relata os tipos de fatores motivacionais temos o
fator higiene e motivacionais, higiene tudo relacionado a empresa e 0s motivacionais e
relacionado com o funcionério.

Teoria da realizacdo, de McClelland pode ocorrer na realizacdo de algo. Teoria da
expectativa, esta relacionada ao desempenho e recompensa quanto maior o desempenho maior
a recompensa que vocé tera podendo ser no salario em folga entre outra Teoria de equidade,
de Stacy Adams, demonstra como e o tratamento recebido ao colega de trabalho como e o
tratamento com o coordenador. Teoria do reforco, de Skinner e a teoria do refor¢co podendo
ser tanto positiva quanto negativa. A positiva pode ser um elogio verbal entre outras a
negativa e quando o funcionario se sente decepcionado pela empresa.

A metodologia utilizada foi pesquisa bibliogréfica e usada para ter base os teéricos tinham
nocdo da motivagdo como era tratado, como era visto, ou seja, desde antigamente era
observado de como as pessoas agem e como elas decidem fazer.

O método de questionario foi aplicado com dezessete questdes com intuido de analisar a
motivacdo dos funcionarios na empresa. A pesquisa realizada com 50 % abrange toda a
estrutura do funcionério, o que ele espera da empresa, como ele vé a empresa, que tipo de

situacdo ele pode considerar desfavoravel de suas atividades
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Os principais resultados obtidos durante a pesquisa foi a insatisfacdo do colaborador em
relacdo ao tratamento com chefia, devido o chefe trabalhar junto. Na parte de sugestdo os
colaboradores deram como melhoria aumento do salario e renumeracao.

Desse modo, propdem-se algumas propostas de melhorias, para que seja adaptada a realidade
da empresa que vao proporcionar beneficios ndo s6 para a empresa, mas também para o
funcionario, procurando de forma incansadvel aumentar a motivacdo do colaborador da
empresa pesquisada.

O objetivo geral deste trabalho é realizar um estudo sobre o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores em uma confecgéo, tendo com objetivo especifico fazer uma analise dos fatores
gue motivam o empregado, verificarem o nivel de satisfacdo dos funcionarios e apontar

pontos a serem melhorados.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Motivacao

Segundo Bergamini (2008) antes da Revolucdo Industrial, a maneira mais usada para motivar
os trabalhadores consistia no uso de ameacas e punic¢des, era criado um sentimento de medo
nas organizacOes, onde as pessoas faziam o que lhe era pedido ndo por terem capacidade, mas
sim por necessidade, por exigéncia.

Os funcionarios ndo véem maneira de estimulo por parte dos seus contratantes, realizavam um
trabalho mecénico somente para obter um pequeno rendimento que mau valia o esfor¢o do
seu trabalho. Eles ndo conseguiam fazer o que lhe era solicitado, eles ndo tinham estrutura
nem fisicas e nem psicoldgicas para fazer o que era pedido trabalhavam somente por
necessidades.

Para as empresas os funcionarios deveriam apenas trabalhar por obrigacdo, ndo deveriam
esperar nada além do fiel cumprimento de suas tarefas, podendo apenas receber um misero
salério por sua atividade cumprida.

Ainda para Bergamini (2008) com a Revolugdo Industrial as empresas comecgaram a fazer
mais investimentos aumentando a eficiéncia dos procedimentos industriais. Assim comecgaram
a reconhecer o trabalho dos funcionarios, viram que tinham mais eficiéncia e produtividade,
que aumentando os incentivos como salarios e beneficios sociais ficariam motivados e

trabalhariam mais satisfeitos e a organizagéo teria mais lucro.
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Para Vergara (2014, p. 42) "motivacdo é uma forca, uma energia que nos impulsiona na
direcdo de alguma coisa”. Ela nos leva a refletir sobre a situacéo real do individuo, como ele
estd, se esta bem, realizando uma analise interior.

Motivacdo € tudo o que esta dentro de nos é tudo que desejamos alcancar nos dias de hoje e

amanha. Pessoas estdo sempre motivadas a fazer algo.

2.2 Motivages no Trabalho

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) motivacdo € o processo de induzir uma pessoa ou
um grupo, cada um tem sua propria necessidade e personalidades distintas isto ocorre com a
compreensdo do comportamento humano, este processo de induzir as pessoas pode afetar na

organizacdo devido cada pessoa ter sua personalidade.

O estudo da motivagdo e um dos temas centrais do
enfoqgue do comportamento, porque € necessario
compreender 0s mecanismos que movimentam as pessoas
para o comportamento de alto desempenho, indiferencga ou
improdutividade, a favor ou contra interesses da
organizacdo e administragdo. (MAXIMIANO, 2012, p.
253).

O comportamento das pessoas pode ser motivado por um sentimento interno que vem da

pessoa ou algo externo que vem do ambiente. Neste sentido podemos dizer que a motivagéo

pode vir de uma causa ou efeito, podendo ser sempre a favor ou contra a organizacdo isto

depende se a pessoa esta motivada.

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) a motivacdo é a melhor fonte potencial de

produtividade. Assim a capacidade do empregado esta sendo usada com mais eficacia. Com

isto se eleva a satisfacdo no trabalho e principalmente a produtividade.

A motivacdo tem varios nomes, sentidos ou até mesmo sindnimos porque ninguém sabe o que

motiva uma pessoa, dependendo do que a pessoa esta sentindo ela pode se inspirar e ter um

alto indice de produtividade.

Para Bergamini e Coda (1990, p. 4) “a motivacao é definida como uma inclinago para a acéo

que tem origem em um motivo (necessidade)”. Sendo assim a motivacdo pode ter varios

fatores.
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Para algumas pessoas motivacdo pode ser ganhar bem, crescer profissionalmente ou ter sua
casa propria, cada pessoa tem sua propria necessidade assim comeca agir em busca dos
objetivos almejados chegando ao determinado resultado que a necessidade procura alcancar.
O trabalho em equipe é muito importante para a organizagdo através dele que se tem maior
rendimento, produtividade e lucro. Motivacdo é individual vem de cada um, cada pessoa sabe
0 que a motiva, todos tem maneiras diferentes para encarar determinado tipo de situacéo.

A motivacdo é de suma importancia, indispensavel para o0 bom desempenho e de suas
atividades empregaticias. Com a valorizacdo do profissional, cada vez mais um processo de
modernizagdo administrativa tem éxito. A qualidade do empregado séo fatores primordiais

para alcancar as metas estabelecidas pela empresa.

2.3 Algumas Teorias Motivacionais

A teoria é a base para entendermos o que se passa nos dias de hoje. A motivacdo pode ser
classificada em duas categorias conteudo e processo. Segundo Megginson, Mosley et all
(1998) teoria de contetido também conhecida como teoria das necessidades se preocupa com o
comportamento das pessoas como elas agem nas situacdes.

Temos teorias mais conhecida como a Hierarquia das necessidades de Abraham Maslow,
necessidade de realizagéo do pesquisador e autor David MC Clelland, a teoria da motivacao e
manutencdo de Frederick Herzberg.

As teorias de processo onde o comportamento e induzido e dirigido e como se relaciona a
desempenho e satisfacdo, buscam explicar o comportamento e originado, dirigido e
relacionado a desempenho e satisfacdo, ou seja, o que pode influenciar o comportamento dos
outros. Atualmente as teorias mais usadas e a teoria da expectativa é a teoria do reforco

positivo.

2.3.1 Teoria de Maslow — Hierarquia das Necessidades

Para Maximiano (2012) Maslow desenvolveu a idéia de que as necessidades humanas

dispbem numa hierarquia mais complexa que a simples divisdo de dois grupos. Sendo as
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necessidades primarias sdo as fisioldgicas e as de seguranca. Necessidades secundarias sdo 0s
afetivos sociais, as de estima e as de autor realizacao.

As necessidades se dividem em cinco grupos. O Grupo 1: necessidades fisiologicas ou
bésicas: e a principal necessidade sdo a de alimento e abrigo; o grupo 2: necessidade de
seguranga: e a necessidade de seguranca basica a intera¢do social na sociedade; o grupo 3:
necessidades sociais: E necessidades de convivio social, e aceitaco de pessoa na organizacgao;
0 grupo 4: necessidades de estima: E auto estima que vocé se sente mais elevado e 0 grupo 5:
necessidades de auto-realizacdo: o topo da piramide aonde vocé chega a sua auto-realizacéo
pessoal e profissional.

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) a teoria de Maslow pode ser usada para explicar e
prever ndo s6 o0 comportamento individual, mas também dos grupos em si. Isto acontece
devido aos individuos trabalharem em equipe porque pessoas ndo trabalham sozinhas, tem
contato com outras pessoas para desempenhar o seu papel na organizacdo. Muitas pessoas ndo
conseguem se relacionar com outras, devido ao fato que s6 fazem o que lhe pediram nada
além da sua funcéo. A teoria também fala da vontade ou necessidade que as pessoas tém em

obter uma vida melhor.

2.3.2 Teoria dos dois fatores

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) teoria de motivacdo e manutencao de Herzberg os
empregados buscam as necessidades dos niveis mais baixos como 0s de segurancga isto
acontece nos primeiros empregos. Depois comecam a progredir devido a satisfacdo,
procurando atingir o nivel mais alto, visando atingir tais necessidades que se pode conseguir
mais eficiéncia, produtividade e criatividade.

O autor demonstra que na teoria de dois fatores a importancia dessas necessidades € o alto
nivel de motivacdo. Os fatores de Herzberg ndo sdo necessidades, mas condigdes de trabalho
que podem ser alteradas pela administragdo que possibilita mais ou menos satisfacao.

Para Maximiano (2012) Herzberg fala que a motivacdo resulta de dois fatores: os fatores
higiénicos e os fatores motivacionais.

Os fatores higiénicos sao fatores de dentro do ambiente de trabalho que causa a insatisfagdo

das pessoas, mas ndo chega totalmente a sua satisfacdo. Podem ser classificados como um
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bom clima organizacional, beneficios sociais, politicas das empresas, seguranca no trabalho
entre outras.

Os fatores motivacionais (intrinsecos) sdo fatores de estima e auto-realizacdo, fatores de
reconhecimento, desafios, responsabilidades e crescimento profissional. Nesse a pessoa tem

interesse no seu crescimento.

2.3.3 Comparacéo entre os modelos de Maslow e Herzberg

De acordo com Silva (2002) Maslow formulou sua teoria nas necessidades, mas Herzberg
formulou a sua teoria em metas ou recompensas.

Na hierarquia das necessidades Maslow enfatizou a motivagdo no &mbito de auto-realizacdo
tendo em vista as necessidades. Primeiro o individuo necessita de abrigo, depois de seguranca
de protecdo, depois ele precisa se socializar na sociedade, depois ele precisa se ter auto estima
elevada para poder chegar ao topo da piramide a auto-realizacéo.

Teoria Herzberg se divide em duas estruturas os fatores higiénicos que o individuo tem uma
boa relacdo dentro da empresa, 0 ambiente de trabalho € bom. E o fator motivacional a pessoa

quer ser bem sucedida, se dar bem no meio onde ela vive ter auto-realizacédo plena.

2.3.4 Teoria da Realizacéo, de McClelland

Segundo Silva (2002) Na teoria da realizacdo existem necessidades que sdo aprendidas e
socialmente adquiridas isto ocorre assim que o individuo interagem ao ambiente assim
podemos classificar em trés categorias: a necessidade de realizacdo, as necessidades de
afiliacdo, e as necessidades de poder.

Necessidade de realizagdo: e a necessidade de realizacdo pessoal e para 0 sucesso situacoes
competitivas podendo correr risco calculados sobre diversas situacdes ,pessoas que tem esta
necessidade gostam de saber onde estdo entrado qual o grau de risco se tem ou ndo seu

objetivo e alcancar o sucesso.
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Necessidade de afiliagdo: necessidade afetiva que busca manter amizades fortes, assim
evitando conflitos dentro da organizacdo ou em outras partes do cotidiano das pessoas nas
organizac0es esta vista como uma oportunidade de estabelecer relacionamentos novos.

Necessidades de poder: necessidade de poder sobre os outros, tem como objetivo comandar,

controlar pessoas. Pessoas assim gostam de trabalhar com metas, tomar decisdes entre outras.

2.3.5 Teoria da Expectativa

Segundo Maximiano (2012) a teoria da expectativa esta relacionada ao desempenho e
recompensa, pessoas se esforcam para conseguir um resultado satisfatorio.

A pessoa procura se esforcar para receber alguma recompensa, dessa forma boa parte das
pessoas se comprometem e se esforcam para receber o que lhe foi prometido, mas néo estdo
querendo fazer aquilo que Ihe foi proposto realmente. Empregados fazem a suas atividades
com maior desempenho e produtividade em busca de recompensas, como folgas, gratificacoes
e outros beneficios que compGe a renumeracao.

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) esta teoria estd relacionado a um dos processos
mais importantes e modernos de motivacao.

Este conceito diz que os individuos terdo um desempenho de alto grau quando perceberem:
que ha uma grande probabilidade de que seu esforco resulta em alto grau de desempenho; que
h& uma grande probabilidade de que um alto grau de desempenho de como resultados uma
maior producéo; esses resultados Ihe serdo favorecidos.

De acordo com Silva (2002, p. 241) “esta teoria da expectacdo foi elaborada, apoiada a trés
conceitos basicos: valéncia, expectativa e instrumentalidade”. A Valencia: é a forga do desejo
de um individuo para um resultado particular: e o valor subjetivo relacionado a um incentivo

ou recompensa.Expectativa e o conjunto de esforgos para o primeiro nivel de resultados

2.3.6 Teoria de Equidade, de Stacy Adams

De acordo com Silva (2002, p. 245) “a teoria da equidade, sintese, concentra-se no sentimento

do individuo de qudo justamente ele tem sido tratado em comparacdo com o tratamento
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recebido pelos outros”. A teoria demonstra que o individuo se compara com 0s seus colegas
de trabalho.

O profissional compara o tratamento que ele recebe do seu superior, com 0 que seu colega de
trabalho recebeu, podendo ele achar justo ou injusto o tratamento. A pessoa observa se ele
realmente tem condic¢Oes de receber a mesma atencdo que seu colega, ou se foi favoritismo.
Essa pode ser uma das causas de insatisfacdo no trabalho.

A equidade pode ser tanto positiva como negativa. A negativa o individuo acha que recebeu
menos que 0s outros, porque ele se esforcou mais. Ja a positiva ele recebeu mais que 0s outros

devido ao desempenho.

2.3.7 Teoria do Reforco, de Skinner

Segundo Silva (2002) a teoria do refor¢o pode controlar o comportamento, os administradores
tem a necessidade de aprender a relagéo entre o comportamento e as consequéncias com isto
os funcionédrios serdo motivados a se comporta de maneiras predeterminadas. O
comportamento e aprendido tanto por meio de experiéncia positiva e negativa.

Reforco Positivo pode ter varias forma pode ser desde um simples elogio verbal ate
premiacOes ou promocgBes. Quanto mais apreciarem a forma de refor¢co mais ficard motivado a
continuar com alto desempenho.

Reforco Negativo pode variar desde a repreensédo do resultado ate a demiss@o do colaborador.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Segundo Lakatos e Marconi (2001) o método se caracteriza por uma abordagem ampla,
explicativa, uma analise mais concreta da investigacdo. A metodologia pode ser vista como 0
estudo do método, ele fala como conduzir a pesquisa até chegar a resultados desejados.

O meétodo escolhido para a realizacdo deste trabalho é o método de deducdo, que proporciona
uma analise dos fatos para depois poder expor deducdes de alternativas de melhorias. Realiza
a partir dai uma analise especifica no empreendimento estudado fazendo-se necessario

realizar uma pesquisa de campo para o estudo do mesmo.
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3.1 Tipos de Pesquisa

Neste estudo foram realizados dois tipos de pesquisa sendo elas a pesquisa bibliografica e o
método do questionario. De acordo com Lakatos e Marconi (2001) a pesquisa bibliografica ou
fontes secundarias, ela trata de todo material ja publicado podendo ser na forma de livros,
revistas, publicagdes avulsas e imprensa, pode ser considerado o primeiro para qualquer
trabalho cientifico.

O metodo do questionario é o estudo de campo dentro da empresa onde e analisado os fatos,
serve de fonte de informacdo para obter analise dos fatos obtidos assim através dele que

vamos analisar o que pode ou ndo ser melhorado.

3.2 Descrigdes operacionais das variaveis — Questionario

O questionario € composto por 18 questdes, conforme a apéndicel: as questdes de 1 a 3 se
refere ao perfil do colaborador entrevistado, a questdo 4 discorre sobre a autonomia na
execucdo de suas tarefas; a questdo 5, fala sobre a responsabilidade do profissional; a questdo
6, questiona sobre a realizacdo profissional; a questdo 7 fala sobre a comunicagdo; a questédo
8, fala sobre remuneracdo; a questdo 9, fala sobre a carreira; a questdo 10 questiona sobre o
relacionamento entre colaborador e supervisor; a questdo 11 questiona sobre o relacionamento
interpessoal dentro da organizacgéo.

A questdo 12 pergunta se o funcionario se sente valorizado profissionalmente;a questdo 13
questiona sobre a estabilidade de emprego; a questdo 14 questiona sobre as condices fisicas
do ambiente de trabalho; a questdo 15 é sobre o trabalho em equipe; a questdo 16 questiona
sobre o funcionario sobre os principais fatores que geram insatisfacdo no trabalho; a questdo
17 questiona sobre as razfes pelas quais o funcionario trabalha na empresa; ja a questdo 18,

trata de uma questdo aberta para verificar as sugestdes dos empregados.

3.3 Campos de Pesquisa
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A empresa se iniciou no ano de 2009, com a habilidade e persisténcia de seus sOcios
enfrentaram indmeras dificuldades de se solidificar no mercado e falta de mdo de obra
qualificada, passou por periodos de dificuldades em que a demanda de servigos em
determinadas épocas do ano diminui, com o passar dos anos a demanda aumentando e
obtendo mais capital de giro foi se ampliando o espaco fisico e conseqiientemente o
quantitativo de funcionarios.

Hoje a empresa conta com um espaco fisico adequado a realizacdo de suas atividades e um

quadro de recursos humanos composto por vinte e seis colaboradores.

4 APRESENTACAO DA ANALISE DE RESULTADOS

Com base nos dados obtidos, serdo representados em forma de grafico os resultados e por

meio da pesquisa bibliogréfica serdo citados autores pertinentes aos resultados da pesquisa.

Gréfico 1 — Idade e Sexo.

B 18 anos a 30 anos
Hacimade 30 anos
feminino

B masculino

Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 1 esta representando a idade e o sexo dos colaboradores afim de criar um
panorama descritivo do perfil do trabalhador. Assim a idade dos colaboradores varia de
dezoito a trinta anos que equivale a 18% dos colaboradores e acima de 30 anos equivale a
32%. Os colaboradores do sexo feminino somam 27% do total de capital humano e do sexo
masculino com 23%.
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Gréfico 2 — Nivel Escolar.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No gréafico 2 esta representado o nivel de escolaridade dos colaboradores pesquisados. Assim
podemos analisar que 55% dos colaboradores ja possui 0 ensino médio completo, 18% possui
o ensino fundamental completo, 18% tem ensino fundamental incompleto e outros
9%possuem superior incompleto. Ficando claro a importancia que a organizacao deve investir
ndo formac&o educativa de seus colaboradores

O numero baixo de escolaridade com o nivel superior pode ser justificado com o resultado do

grafico do 1 tendo em sua maioria colaboradores acima dos 30 anos.

Gréafico 3 — Autonomia.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 3 representa se os funcionarios se sentem com autonomia para executar suas
atividades de forma eficiente. 27% sempre tem autonomia, 37% dizem quase sempre, 27%
raramente e 9% nunca teve autonomia no trabalho. A autonomia no ambiente de trabalho e
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vidvel para que o empregado obtenha mais confianca na realizacdo da tarefa, pois, 0
empregado se sente motivado.

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) a motivacdo ¢ a melhor fonte potencial de
produtividade. Muitas empresas limitam seus funcionérios com receio que eles possam
cometer erros, assim acabam diminuindo a sua produtividade por ndo conseguir fazer as suas
tarefas sem se sentir pressionado. Devido isto a autonomia e importante para instigar o

empregado a aplicar melhor as suas habilidades no trabalho atingindo a eficacia.

Grafico 4 — Realizacéo Profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 4, descreve se o funcionario se sente empenhando em realizar as tarefas diarias
pedidas pela empresa. Segundo o grafico 55% sempre se sente empenhado em realizar com
eficiéncia e agilidade as suas tarefas, 36% quase sempre se sente empenhado e 9% diz que
raramente se sente empenhado em realizar as tarefas do dia a dia.

Para Bergamini (1990, p. 4) “a motivacao é definida como uma inclinacdo para a acdo que
tem origem em um motivo (necessidade)”. Os funcionérios empenhados vém de alguma

necessidade.
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Gréfico 5 — Satisfacdo no emprego.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 5, questiona o empregado acerca da satisfacdo em trabalhar na empresa. Para
delinear o nivel de satisfacdo do empregado. O gréfico relata que 9% dos colaborados se
sentem satisfeitos em trabalhar na empresa, 37% nao esta satisfeito, 36% as vezes se sente
satisfeito e outros 18% nunca se sente satisfeito.

Segundo Megginson, Mosley et all (1998) devido a satisfacdo, procurando atingir o nivel
mais alto, visando atingir tais necessidades que se pode conseguir mais eficiéncia,
produtividade e criatividade. Os funcionarios empenhados esta relacionado a trabalhar com

mais eficacia assim satisfazendo a eficacia da empresa.

Grafico 6 — Comunicagéo.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 6 retrata o nivel de comunicacdo entre patrdo e empregado. A visdo do empregado

na questdo de expor suas opinides e ter um retorno sobre o assunto. Segundo o grafico 22%
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consegue expor suas opinides com o0s seus superiores, 33% ndo consegue expor idéias e 45%
as vezes consegue expor opinides e receber um retorno. Muitos funcionarios querem somente
criticar a empresa, mas ndo propde nenhuma sugestdo para a empresa poder melhorar a sua
gestéo.

A falha existente na comunicacdo € também um fator gerado pela falta de autonomia

apresentado no grafico 3.

Grafico 7 — Renumeragéo.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 7, representa a visdo do empregado se ele se sente remunerado adequadamente
pelo grau de esforco exercido no desempenho de suas atividades. Segundo o gréfico 9% se
sente renumerado adequadamente, 27% sente que ndo estd sendo bem remunerados, 46% &s
vezes se sente bem remunerado e outros 18% nunca se sentiram bem remunerados.

Segundo Maximiano (2012) a teoria da expectativa esta relacionada ao desempenho e

recompensa, pessoas se esfor¢cam para conseguir um resultado satisfatorio.
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Gréfico 8 — Plano de Carreira.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 8, demonstra se a empresa oferece plano de carreira aos seus funcionarios. Segundo
o grafico 18% respondeu que a empresa oferece plano de carreira ao colaborador, 9% diz
quase sempre, 46% responde que raramente possui um plano de carreira ha empresa e outros
27% respondeu que nunca a lhes foi oferecido pela empresa um plano de carreira. plano de
carreira € um beneficio que o funcionério tem para obter mais oportunidade dentro da
empresa, mas empresas de pequeno porte sao complicadas proporcionar ao seu colaborador

um plano devido falta de estrutura.

Grafico 9 — Valorizagdo Profissional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 9, demonstra o que o funcionério pensa em relacdo ao seu superior imediato, se ele

é um lider ou ndo? Segundo o gréafico 46% considera que o chefe é um bom lider eu lider e os

= .
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funcionérios, 36% dizem que a rela¢do entre os dois e razoavel e 18% fala que ele é ruim, e

nenhum deles consideram ele excelente.

Grafico 10 — Clima Organizacional.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 10, demonstra na visdo do empregado como € o clima organizacional, se eles
trabalham bem ou ndo? Segundo o grafico 73% dos funcionarios sente 0 ambiente razoavel,
9% sentem que o0 ambiente é inadequado e ja 18% sente que o ambiente e péssimo e que ndo
tem condicBes. E ninguém acha que o clima é adequado.

O ambiente facilita um melhor trabalho em equipe, aumentando assim a sinergia entre 0s
colaboradores, propiciando também uma relacdo mais saudavel entre os colegas. Os
resultados almejados pela organizagdo tendem a aparecer naturalmente, como consequiiéncia

dessa boa relacdo de um ambiente mais agradavel.

Gréfico 11 — Realizacao Interpessoal.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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O gréfico 11, representa o nivel de satisfacdo dos colaboradores no caso ao tratamento
recebido em relagdo ao dos seus colegas. Segundo o grafico 18% dos funcionarios se sentem
inferior ao tratamento recebido pelos colegas, 55% sente que o tratamento € 0 mesmo para
todos, e 27% &s vezes sente que existe um tratamento diferenciado.

De acordo com Silva (2002, p. 245) “a teoria da equidade, sintese, concentra-se no sentimento
do individuo de qudo justamente ele tem sido tratado em comparacdo com o tratamento

recebido pelos outros”.

Gréfico 12 — Estabilidade.

Sim

m Ndo

o /
Fonte: Dados da pesquisa.

O gréafico 12, representa se os funcionarios da empresa sentem estaveis no emprego, se nao
correm o risco de perder o seu emprego sem nenhuma justificativa plausivel. De acordo com
o grafico 18% sente estabilidade no emprego e 82% néo se sentem estaveis.

Quando o funcionario sente que a empresa dar estabilidade a ela a trabalha, tem satisfagdo em
fazer as tarefas do dia a dia, devido trabalhar pensando que podera ficar tranqiila que o

servigo esta garantido.
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Gréfico 13 — Ambiente fisico.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No gréfico 13, descreve o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao espago fisico,
como é gerenciada as instalagfes. De acordo com o grafico 9% acha o espaco fisico excelente,
27% acha que esta bom, 37% acredita que é razoavel e 27% acha que esta ruim, que deve ser

melhorado.

Gréfico 14 — Trabalho em equipe.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 14, descreve se o colaborador se sente motivado pela empresa a trabalhar em
equipe. Segundo o grafico 27% sente motivado em trabalhar em equipe, 37% quase sempre
esta 27% raramente e 9% nunca se sentem motivado. O trabalho em equipe é fundamental.
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Segundo Megginson, Mosley et all (1998) a teoria de Maslow pode ser usada para explicar e
prever ndo s6 o0 comportamento individual, mas também dos grupos em si. Isto acontece
devido aos individuos trabalharem em equipe porque pessoas nao trabalham sozinhas, tem
contato com outras pessoas para desempenhar o seu papel na organizacdo. Muitas pessoas ndo
conseguem se relacionar com outras, devido ao fato que sé fazem o que Ihe pediram nada

além da sua funcao.

Grafico 15 — Insatisfacdo no trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 15, os funcionarios escreveram algumas sugestdes que consideram fundamentais
para insatisfacdo no seu trabalho. O gréfico descreve o grau de insatisfacdo dos colaboradores.
De acordo com o grafico 32% dos funcionarios se sentem com falta de reconhecimento por
parte de seus patrdes, 20% esta com impossibilidade de crescimento profissional, 20%
relacionamento com a chefia, 16% salario, 12% com ambiente de trabalho ruim.
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Grafico 16 — Motivacdo no trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 16, representa 0os motivos pelos quais os colaboradores trabalham na empresa.
Segundo o grafico 32% dos funcionarios se motiva a trabalhar pelo salério, 36% esta na
empresa por falta de op¢édo, 8% por ter autonomia, 16% gosta do trabalho que realiza e 8%
pelo crescimento profissional.

Para Vergara (2014, p. 42) "motivacdo é uma forca, uma energia que nos impulsiona na
direcdo de alguma coisa”. Ela nos leva a refletir sobre a situacdo real do individuo, como ele

estd, se esta bem, realizando uma analise interior.

Grafico 17 — Sugestdes dos colaboradores.
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Neste gréafico os funcionérios pontuaram algumas sugestdes para melhorar a motivacéo para
realizagdo do trabalho. Para 55% dos funcionérios o aumento de salério seria o ideal, 27%
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aumento na gratificacdo, 9% compra de maquinarios novos e para 9% tem que melhorar o
relacionamento entre superiores e colaboradores.
Os funcionarios ddo maior énfase no aumento dos salarios e beneficios para melhorar o

ambiente de trabalho, partindo dessa idéia eles se sentem motivados a trabalhar.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo vem de dentro de cada ser, talvez o que motiva uma pessoa ndo motiva a outra.
Pensando assim € necessario que as empresas pensem em varias maneiras de motivar o seu
colaborador. Baseada na pesquisa realizada com colaboradores de uma confecgédo, alguns
deles se sentem motivados no trabalho e outros desmotivados, pois, a empresa ndo se utiliza
de métodos que proporcionem motivacdo ao empregado.

Os fatores que deixam o0s colaboradores desmotivados sdo a falta de reconhecimento
profissional, o relacionamento com os chefes, o salario baixo e o0 ambiente de trabalho ndo é
muito agradavel, gerando insatisfacdo em geral. Os funcionarios da empresa estudada espera
que possa ser melhorado o seu ambiente de trabalho, esperando mudancas primeiramente no
salario e logo apds uma grande melhora na relagdo com o patrdo. Dessa forma pode haver um
grande aumento na motivagao do colaborador.

De acordo com os dados obtidos pelos colaboradores o relacionamento com a chefia é um
pouco conturbado devido a presenca freqliente deles, por isso os funcionarios ndo conseguem
ter autonomia para realizacao das tarefas do dia a dia.

Para a empresa manter os funciondrios satisfeitos, ela pode fornecer uma premiagdo mensal
para aqueles funcionarios que ndo obtiverem atrasos e nem faltas durante a competéncia,
fazendo assim com que o funcionario se esforce para chegar no horario e procure de toda
forma meios para evitar auséncia no trabalho. Esta iniciativa pode onerar a empresa, mas para
que esse beneficio ndo seja incorporado ao salério ele pode ser concedido de forma que seja
descontada do funcionario uma pequena parte do seu valor, ficando assim irrisorio.

PropGe-se que sejam realizadas reunifes mensais com o0s colaboradores para que sejam
expostas situacOes atuais de producdo e que também possam ser fornecido feedback ao
colaborador, sobre questdes de melhoramento nas relagdes interpessoais, causando um melhor
relacionamento entre empregado e superior imediato, podendo expor qualidades que podem

vir a motivar o colaborador.
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Foi apontado ao longo da pesquisa & insatisfagdo dos funcionarios em relacdo ao salério e a
gratificacdo, deve ser estudada um meio de criar um aumento proporcional a producao do
funcionario, pensando assim que se ele produz muito, ele pode ganhar uma porcentagem em
cima da produgéo.

A empresa pode oferecer cursos profissionais na area de costura para poder se utilizar de um
colaborador com conhecimentos diversos e poder criar um plano de cargos e salarios para que
o colaborador almeje o crescimento profissional se utilizando de conhecimento, dessa maneira
incentiva o colaborador a estudar, beneficiando a empresa.

O grande desafio das empresas atualmente é contratar funcionarios que saibam trabalhar em
equipe, por isso, propde-se que a empresa crie condi¢cdes de incentivar o colaborador a
trabalhar em equipe. Procurando estabelecer metas em equipe e ndo individuais.

Conclui-se que no decorrer do trabalho o principal fato motivador é o fato intrinseco do
colaborador, porque através dele que a empresa realiza sua atividade.
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