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RESUMO

As organizagOes buscam diversas formas de recompensaras pessoas por sua dedicacdo e
comprometimento com o trabalho, uma vez que se tornou imprescindivel investir em recursos
motivacionais para obter ganhos consideraveis de produtividade, qualidade e eficiéncia nos
servicos e produtos ofertados pela empresa. A valorizacdo dos colaboradores reflete
principalmente na sua motivacgdo para inovar e buscar formas criativas para o desenvolvimento
das suas atividades. Neste estudo, buscou-se identificar a importancia da motivagdo no
ambiente de trabalho, bem como as recompensas podem influenciar no comportamento do
colaborador e qual recompensa os colaboradores gostariam de receber como forma de incentivo
pelo bom desempenho. Para tal, foram aplicados questionarios que possibilitaram descricéo e
andlise dos resultados obtidos na pesquisa. De modo que, pode-se observar nos resultados que;
a) na sua maioria, 0s colaboradores sentem seu trabalho reconhecido e valorizado pela empresa;
b) que a organizacdo demonstra interesse em manter sua equipe de trabalho motivada. As
conclusdes permitem recomendar formas de manter a motivagdo dos funcionérios e de

recompensas.

Palavras — chaves: Motivacdo. Valorizacdo dos colaboradores. Recompensas.



ABSTRACT

Organizations seek various forms of recompensaras people for their dedication and
commitment to work once it became essential to invest in motivational resources for
considerable gains in productivity, quality and efficiency in the services and products offered
by the company. Valuing employees mainly reflects the motivation to innovate and find
creative ways to develop their activities. In this study, we sought to identify the importance of
motivation in the workplace, as well as the rewards can influence employee behavior and
which reward employees would like to receive as an incentive for good performance. To this
end, questionnaires were applied which enabled description and analysis of the results obtained
in the research. So, it can be seen in the results; a) the majority of employees feel their work
recognized and valued by the company; b) that the organization shows interest in keeping your
work team motivated. The findings allowed to recommend ways to maintain employee
motivation and rewards.

Key - words: Motivation. Valuing employees. Rewards.
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1 INTRODUCAO

Durante décadas vem sendo desenvolvidos estudos sobre a motivagdo humana,
como ela pode ser estimulada e desenvolvida nos colaboradores e quais as estratégias que
precisam ser adotadas pelas organizacdes para o alcance de uma equipe de trabalho motivada
e comprometida. Esses estudos mostram como é importante para as pessoas estarem inseridas

em uma empresa que Vvaloriza e proporciona o crescimento profissional dos funcionarios.

Embora a motivacao seja algo intimo de cada pessoa e pode estar relacionada com
diversos fatores como a conquista de um novo emprego, oportunidade de ir para um cargo
mais desafiador dentro da empresa na qual ja trabalha, a realizacdo de um sonho pessoal
como, por exemplo, o desejo de ser mde, de comprar a casa propria entre outros. Estes fatores

podem motivar de formas diferentes cada pessoa ou até mesmo ocasionar a desmotivacao.

Este trabalho justifica-se pela importancia de se apresentar novos estudos sobre as
diversas formas de recompensas para estimular a motivacdo dos colaboradores dentro da
organizacdo, pois através da motivacdo pode-se conseguir aumentar 0s ganhos de
produtividade e melhores niveis desempenho no trabalho. E também poder contribuir através
do tema proposto com gestores que queiram adquirir novos conhecimentos e fomentar mais

uma fonte de pesquisa para novos estudos académicos.

Este trabalho tem como objetivo geral identificar como as recompensas
influenciam na motivacdo do colaborador, tendo como objetivos especificos analisar como as
recompensas podem melhorar o desempenho dos colaboradores, identificar se 0s

colaboradores se sentem motivados e relatar os beneficios da implantacdo da recompensa.

As organizagdes que ndo oferecem um ambiente de trabalho apropriado para a
realizacdo das atividades, criatividade e iniciativa dos colaboradores, podem encontrar
diversas dificuldades para alcancar suas metas e objetivos, uma vez que as pessoas necessitam
ter suas necessidades satisfeitas visam trabalhar em uma empresa que proporcione condicdes
favoraveis para 0 bom desempenho no trabalho e que possuam a sensibilidade de identificar

os fatores que motivam cada individuo.

Diante do contexto acima, surgem as seguintes questdes norteadoras: Como

motivar os colaboradores para o trabalho? A falta de motivacgao prejudicar no desempenho do



colaborador? Como as recompensas podem proporcionar motivacdo para o trabalho? Os
colaboradores tém a mesma concepcdo de motivagdo que os gestores? A implantacdo de

recompensas pode ser um diferencial para as organiza¢es?

Este trabalho esta dividido em nove capitulos. O primeiro refere-se a introducéo e
0 segundo a revisdo bibliogréafica sobre o tema. O terceiro, por sua vez, contém a metodologia
da pesquisa. O quarto e o quinto referem-se as analises dos resultados e 0 sexto as discussées
dos mesmos. O sétimo capitulo corresponde as consideracdes finais, as limitacGes, a
contribuicdo do estudo e as sugestbes de melhoria a organizacdo e para estudos futuros.

Finalizando, o nono capitulo refere-se aos apéndices e a bibliografia consultada.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo fazer uma revisdo critica da literatura existente
sobre o impacto da recompensa profissional como fator motivacional nas organizacdes. Para

tanto, os seguintes topicos serdo abordados:

e Motivacéo

e Teoria de Maslow

e Teoria de Herzberg

e Gestéo de pessoas

e Clima organizacional
e Remuneracdo

e Recompensas

Os tdpicos acima serdo abordados neste capitulo com o intuito de se formar um

quadro do comportamento motivacional dos colaboradores no ambiente de trabalho.
2.1 A motivacao nas organizacoes

Os gestores estdo com uma tarefa ardua dentro das organizacGes: a de motivar e
fazer com que permanecam motivados seus colaboradores, pois cada pessoa traz dentro Si
objetivos, desejos e necessidades distintas. Esta ou ndo motivado depende de cada pessoa,
qguem esta de fora pode apenas encorajar, animar e causar o desejo da motivacao
(FERREIRA, 2013).

Estar motivado significa ter disposicdo para desempenhar as obrigacdes que o
cargo exige, concentrando os esfor¢cos para alcancar as metas da empresa tendo como
estimulo a condicdo de obter através dos esforcos a satisfacdo de alguma necessidade
individual. Assim, é importante que a organizacdo reconheca o que esta sendo feito por cada
empregado para a obtencdo dos objetivos organizacionais visando a constante eficiéncia do
trabalho (ROBBINS, 2002).

Dessa forma, o que motiva uma pessoa a trabalhar pode ndao motiva-la para os
estudos, pois ndo existe um estado geral de motivacdo que faca alguém se sentir motivado

sempre, ou seja, sdo as necessidades que conduz as pessoas a alcangarem seus objetivos.
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Portanto, a organizacgdo deve examinar atentamente o comportamento dos seus colaboradores
para poder identificar o que os motivam (MAXIMIANO, 2009).

A motivacdo é simplesmente algo proprio e intimo de cada pessoa, isto acaba
gerando um obstaculo para o gestor que precisa controlar a motivacao para o trabalho de um
grupo de pessoas, pois sdo distintas nas necessidades e 0 modo como cada individuo as
satisfaz também. Por isso, as organizacfes precisam inserir métodos de motivacdo eficazes

visando a melhoria dos processos administrativos (ARAUJO et al, 2012).

Atualmente, as empresas estdo preocupadas com o comportamento motivacional
de cada colaborador, pois é crucial que os mesmo realizem as atividades para qual foram
designado de modo eficiente, para tal, se faz necessario o envolvimento de todos desde o
baixo nivel hierarquico até a alta direcdo da empresa, dessa maneira 0s objetivos e metas

organizacionais serdo alcancados (BERGAMINI, 2013).

Entretanto, as empresas podem desmotivar seus funcionarios, a partir do momento
que estabelecem metas dificeis de serem alcancadas, quando ndo toleram que erros ocorridos
no desenvolvimento das atividades sirvam de aprendizado e crescimento profissional e pelo
fato de ja existe uma forma pré-determinada de realizacdo do trabalho, ndo permitem que o

trabalho seja feito de maneira mais simples (WEISS, 2004).

Por isso, inlmeras vezes os empregados podem apresentar falta de motivacéo para
realizar determinadas tarefas tendo sua insatisfacdo manifestada através do excesso de faltas e
pela utilizacdo de forma incorreta das ferramentas de trabalho, podendo ocasionar perdas na

produtividade e até mesmo falta de comprometimento com o trabalho (SCHMIDT, 2001).

Diante da tensé@o gerada pelo surgimento da necessidade de se manter motivado, o
colaborador pode desenvolver mecanismos que o impecam de liberar essa tensdo de forma
normal. Com isso, 0 organismo procura outras formas para liberar os sintomas ocasionados
pela frustracdo, o que pode acarretar em problemas psicoldgicos como agressividade,
insatisfacdo, descontrole emocional, falta de energia, indiferenga, entre outros. Além, de
ocasionar problemas fisiologicos como nervosismo, falta de sono, problemas cardiacos ou
digestivos dentre outros (CHIAVENATO, 1987).

Por outro lado, existe uma grande dificuldade por parte das empresas em

encontrar estratégias que possibilitem atender as necessidades e ao mesmo tempo atrair,
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desenvolver e recompensar de forma satisfatoria seus melhores funcionérios. E importante
que as organizagdes se antecipem e ajustem-se as constantes mudangas no mercado para
assim desenvolver estratégias eficazes para reter seus melhores empregados e aumentar a
competitividade (BERGAMINI, 2013).

As organizacOes precisam buscar maneiras de motivar os empregados, criando um
ambiente de trabalho ou clima organizacional que seja favoravel para que os colaboradores
alcancem a satisfacdo das suas necessidades particulares e ao mesmo tempo 0s objetivos e
metas organizacionais, pois somente dessa forma ambos terdo a satisfacdo almejada
(KWASNICKA, 1995).

Assim, € importante entender qual o estimulo que motiva ou ndo o empregado
passa a ser um diferencial para as empresas que buscam se destacar das suas concorrentes,
pois € fundamental perceber que uma pessoa € distinta da outra e para poder alcancar a
satisfacdo e aumentar a produtividade precisam ser motivadas de maneiras diferentes
(FERREIRA, 2013).

Entretanto, um bom ambiente de trabalho ndo é o bastante para a pessoa se sentir
motivada, € necessario que 0 ambiente seja harmonioso e que as pessoas possam ter condi¢oes
para por em pratica suas habilidades ou desenvolver suas capacidades. Assim, 0s
colaboradores iram sentir que fazem parte da organizagdo e que podem contribuir de forma
positiva para o crescimento da organizagdo (MAXIMIANO, 2009).

2.2 Teoria motivacional de Maslow

No ano de 1954, Maslow obteve destaque na literatura apdés o estudo realizado
sobre motivacdo no trabalho, onde apresentou a teoria das necessidades ressaltando que a
remuneracdo recebida pelo empregado era considerada como um dos fatores de menor
importancia motivacional e para que o individuo alcance a motivacdo para produzir, seria

preciso determinar uma hierarquia de necessidades (KWASNICKA, 2006).

Estudos mais antigos abordavam a teoria da motivagéo através de trés hipoteses: a
aquisicdo de bem material, obtencdo da sociedade reconhecimento por algo que se tenha feito
e através da motivacdo interna alcancar os objetivos pessoais, ou seja, o individuo sé

conseguiria satisfazer suas necessidades se obtivesse essas hipoteses realizadas, onde se
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acreditava que estas hipdteses estavam relacionadas com a natureza humana, logo apos

perceberam que o homem era mais complexo (MAXIMIANO, 2009).

Portanto, a pessoa sé pode passar para proxima necessidade a partir do momento
que a anterior tenha sido satisfeita, pois € fundamental seguir uma escala hierarquica, por isso
que a busca pela satisfacdo torna-se algo constante, uma vez que, no momento que se
conquista o que era almejado aparece outra necessidade, tornando a motivacdo algo dinamico
(ANDRADE et al, 2007).

No entanto, quando o individuo ndo esta apto para satisfazer alguma necessidade,
isto pode desenvolver a motivacao para a realizacdo de algo que antes julgava néo ser capaz
ou até mesmo vir a se decepcionar por ndo conquistar o que era desejado, de modo que, a
satisfacdo das necessidades proporciona o crescimento motivacional e da produtividade
(KWASNICKA, 2006).

Dessa forma, a partir da transformacdo do ambiente empresarial, os colaboradores
deixaram de serem vistos como simples ferramentas de producdo e méo-de-obra barata, mas
como o ativo essencial para alcancar vantagem competitiva. Por isso, € fundamental que as
organizagcbes tenham a capacidade de manté-los, uma vez que, séo eles que determinam o
sucesso da empresa. (DESSLER, 2003).

Portanto, os gestores antes de oferecerem possibilidade aos colaboradores de
crescimento profissional, reconhecimento e fazerem sentir que estdo contribuindo com o
progresso da empresa, eles precisam recompensar seus empregados de forma justa, oferecer
uma remuneracao que seja suficiente para atender suas necessidades basicas e de sua familia,

além de dispor um de ambiente de trabalho que Ihe traga seguranca (STONER et al, 2002).

De acordo com estudos feitos por Maslow sobre a teoria das necessidades
humanas, era preciso arruma-las conforme o grau de interesse e no que influencia o
comportamento de cada individuo. E que na hierarquia das necessidades todos os niveis
precisam ser atendidos desde o mais baixo até o mais alto nivel de forma satisfatoria, pois

dessa maneira surgiram nossos interesses, como mostra a figura 1 (FERREIRA, 2013).
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Necessidade de auto-
realizagao

Necessidade de estuma

Necessidades socials

Necessidades de
seguranga

Necessidades basicas

Figura 1: Pirdmide de Maslow.
Fonte: Maximiano (2009).

As necessidades bésicas ou fisiol6gicas abrangem as necessidades de comer,
dormir, descansar, protecdo e apetite sexual. J& as de seguranca ou estabilidade sdo
necessidades que 0 homem possui de encontrar um ambiente seguro. As necessidades socias
ou de participacdo estdo relacionadas com a acdo que se exerce mutuamente entre duas ou

mais pessoas, onde as necessidades de ambas possam se complementar (DECENZO, 2001).

Ja a necessidade de estima abarca a auto-analise, autoconfianca, precisa que a
sociedade aprove e respeite seus atos, para que assim obter o reconhecimento, e por fim, a
necessidade de auto-realizacdo que é considerada a mais alta hierarquia, isto significa que o
individuo chegou ao topo da pirdamide tendo conseguido realizar todas as outras necessidades
anteriores, passando a se sentir estimulado a buscar outros objetivos (FERREIRA, 2013).

Vale ressalta que, quando aparece uma nova necessidade ndo significa que a
anterior tenha sido totalmente satisfeita, pois em cada sociedade as necessidades sao distintas,
podendo haver diferengas entre pais de primeiro e terceiro mundo, onde as necessidades de
seguranca e fisioldgicas sdo mais marcantes em paises mais pobres. Portanto, mesmo nao
satisfazendo a uma necessidade de qualquer nivel totalmente, apareceram outras necessidades
que prevaleceram (ANDRADE et al, 2007).

Com isso, a teoria de Maslow sobre motivacdo mostra que as pessoas buscam
constantemente a auto-realizacdo através da satisfacdo de cada necessidade que possa surgir,
possibilitando assim o desenvolvimento pessoal e profissional, todavia que, para alcancar a



15

auto-realizacdo ndo é preciso atingir o ultimo nivel da pirdmide, pois, a partir do momento
que qualquer necessidade € satisfeita pode haver auto-realizagdo, isso vai depender de cada
individuo (MAXIMIANO, 2009).

Portanto, a teoria das necessidades de Maslow € legitima, uma vez que permite
dividir em dois niveis hierarquicos as necessidades, onde considera que so6 € possivel alcancar
0s niveis mais altos de satisfacdo se primeiramente as de niveis mais baixos forem satisfeitas.
Portanto, para uma empresa possuir colaboradores motivados, antes se faz necessario

identificar em qual nivel hierarquico eles se encontram (ROBBINS, 2001).

Segundo a teoria motivacional de Maslow as necessidades humanas seguem uma
ordem hierarquica. Entretanto, a teoria de Herzberg ndo acredita que a motivacao das pessoas
para o trabalho estd baseada em uma hierarquia das necessidades. Para Herzberg o trabalho
causa satisfacdo nas pessoas, porém o ambiente de trabalho e o relacionamento interpessoal

com os colegas apenas tornam o trabalho mais agradavel (BERGAMINI, 2013).
2.3 Teoria motivacional de Frederick Herzberg

Na década de 50, Herzberg desenvolveu um estudo sobre a teoria dos dois fatores,
onde destacava que o ambiente de trabalho e o trabalho propriamente dito exercem influéncia
de forma simultanea na motivacéo do individuo e que a condicao de satisfacdo ou insatisfacao
seria relativa, portanto, visto que uma ndo dependeria da outra para acontecer, ou seja, a

motivagéo n&o estaria relacionada com o trabalho (MAXIMIANO, 2009).

Por isso, Herzberg realizou um estudo com grupo de profissionais de areas de
trabalho distintas para investigar os fatores que devem ser ponderados para identificar o que
traz satisfacdo ou insatisfacdo com relacdo ao trabalho, dessa forma foi possivel determinar
nos entrevistados fatores que o0s deixam motivados ou ndo, independente do cargo
(FERREIRA, 2013).

Os fatores higiénicos e os motivacionais como eram também conhecida a teoria
dos “dois fatores”, possibilitou desenvolver um estudo sobre o comportamento humano, onde
a intencéo era esclarecer como séria a maneira de agir das pessoas no ambiente de trabalho
diante de situacOes especificas. Estes dois fatores ajudaram a entender o que evitaria e
estimularia a motivagdo no ambiente trabalho (ANDRADE, 2007).
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Ja os fatores higiénicos estdo relacionados com o ambiente de trabalho, como a
empresa é administrada, suas politicas, a relacdo interpessoal com os colegas de trabalho,
remuneracdo, estabilidade no emprego e prestigio. Porém, estes fatores ndo instigam a
motivacao e ao progresso dos colaboradores, apenas ndo permite que se sintam insatisfacéo
no trabalho. Os fatores motivacionais tém relacdo direta com o trabalho propriamente dito,
com as obrigacOes, a importancia dos esforcos, o alcance dos objetivos pessoais, pelo
desenvolvimento e o crescimento do funciondrio, estes fatores aumentam a satisfacdo
consideravelmente (FERREIRA, 2013).

Entretanto, 0 aumento da remuneracdo ndo faz com que as pessoas trabalhem com
mais apreco, porém, as mantém satisfeitas e possibilita que busquem outras formas de
motivacdo. De outro modo, quando a remuneracdo ou as condi¢cdes de trabalho ndo séo
adequadas causam nas pessoas insatisfacdo, ndo permitindo assim, que outros fatores as
deixem motivadas (GIL, 2001).

Para Herzberg que associou a motivagdo apenas para a realizacdo do trabalho,
argumenta que apenas 0s hiveis mais altos da hierarquia citados por Maslow podem ser
considerados como fonte motivacional para o trabalho, enquanto que os de niveis mais baixos
da hierarquia mesmo estando satisfeitos ndo sdo fatores motivacionais para o trabalho, porém
a sua falta pode ocasionar a insatisfagdo (KWASNICKA, 1995).

2.4 A importancia do clima organizacional para o trabalho

O clima organizacional pode ser compreendido como o ambiente de trabalho que
a empresa proporciona para 0s empregados, podendo causar a satisfacdo no trabalho,
convivéncia harmoniosa entre funcionarios e gestores. Porém, se este clima ndo for
satisfatorio pode vir a ocasionar comportamentos indesejaveis pela empresa nos
colaboradores como, por exemplo, o habito de estar freqlientemente ausente do local de
trabalho, entre outros (FERREIRA, 2013).

Porém, para trazer beneficios a todos, o clima organizacional precisa proporcionar
satisfacdo e alegria, dessa forma as pessoas se sentirdo motivadas a realizarem suas

atividades, poréem, quando o clima ndo é benéfico pode influenciar no comportamento das
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pessoas causando falta de energia, preguica, etc, sendo estes sintomas tipicos da desmotivacdo
(BERGAMINI, 2013).

Por isso, ndo adianta a empresa ter a percepcdo de estar oferecendo aos
funcionérios condicbes excelentes para o desenvolvimento do trabalho melhor do que as
empresas concorrentes, sendo que os colaboradores ndo tém essa mesma percepgdo. O
importante é analisar as pessoas, procurando saber como elas se sentem dentro da organizagédo
e assim gerenciar os dados coletados, visando obter maior produtividade e qualidade no
desenvolvimento do trabalho (GIL, 2001).

Dessa forma, as organizacbes que desejam alcancar niveis elevados de
produtividade dos seus empregados precisam estabelecer e analisar através da area de gestdo
de pessoas o clima organizacional, realizando com freqliéncia avaliagbes para saber se as
pessoas estdo satisfeitas e motivadas com o seu local de trabalho e descobrir se sua misséo
organizacional esta sendo atingida (FERREIRA, 2013).

Segundo Mischkind e Meltzeri (2005) apud Araujo (2006), existem trés fatores

que os empregados almejam para um bom clima organizacional dentro da empresa:

e Equidade: a forma como a alta direcdo gerencia de maneira justa 0s salarios
ofertados, avaliam o desempenho na realizacdo das atividades e solucionam

possiveis conflitos entre os grupos de trabalho;

¢ Realizacdo: estar inserido em uma organizacdo que valoriza o funcionario, que
possibilita o crescimento profissional, que segue as leis ambientais que agregam a
sociedade algo positivo e que possua responsabilidade social;

e Companheirismo: as pessoas procuram manter um conviveu harmonioso entre
0s colegas de trabalho visando obter um melhor desempenho nas atividades
desenvolvidas e alcancar resultados que sejam satisfatorios para todos dentro da

organizagdo, como mostra a figura 2:
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Figura 2: Trés fatores que contribuem para um clima organizacional.
Fonte: Araujo (2006).

O clima organizacional esta relacionado com a motivacgéo, pois quanto maior for o
clima mais elevada sera a satisfacdo, alegria, empenho, participacdo entre outros das pessoas.
Porém, quando as pessoas estdo decepcionadas ou encontram dificuldades para satisfazer suas
necessidades a motivacdo fica em baixa, consequentemente o clima organizacional tende a
cair causando abatimento moral ou fisico, falta de estimulo, insensibilidade, insatisfacdo entre
outros e em casos mais graves pode ocorrer agressoes fisicas ou verbais, etc (CHIAVENATO,
2006).

Considerando que a gestdo de pessoas tem a funcdo motivar e satisfazer as
necessidades dos colaboradores, é fundamental que as empresas identifiquem e analisem seu
clima organizacional visando ter um ambiente de trabalho agradavel que traga satisfacdo e
motivacgdo para as pessoas, além do aumento da produtividade. Portanto, as organizacgGes que
desejam saber se estdo conseguindo atingir sua missao devem avaliar periodicamente o clima

organizacional através do setor de gestdo de pessoas (FERREIRA, 2013).
2.5 A gestdo de pessoas como fator motivacional

A gestdo de pessoas tem como atribuicdo o gerenciamento dos individuos que
fazem parte da empresa, visando através do trabalho em comum a obtencdo dos objetivos
tracados pela alta direcdo e visa também auxiliar na realizacdo dos objetivos individuais de
cada colaborador. Dessa forma, almeja conseguir através da cooperagdo dos funcionarios o
aumento da produtividade e melhorar o rendimento no trabalho (GIL, 2001).
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Na visdo de Chiavenato (2006), a gestdo de pessoas possui seis processos, que sao

0S seguintes:

e Processo de agregar pessoas: Sa0 0S processos que as empresas fazer uso para
inserir novos membros, também estdo inclusos o recrutamento e selecdo de
pessoas;

e Processo de aplicar pessoas: sdo 0s processos que determinam quais atividades
que serdo realizadas, além de orientar, acompanhar e avaliar o desempenho de
cada pessoa;

e Processo de recompensar pessoas: neste processo estdo inclusos as
recompensas, remuneracdo e beneficios e servigos sociais oferecidos aos
colaboradores para satisfazer suas necessidades pessoais;

e Processo de desenvolver pessoas: sd0 0s processos utilizados para o
treinamento, desenvolvimento de carreira, programas de mudanga e comunicagéo;
e Processo de manter as pessoas: neste processo a empresa deve oferecer aos
empregados um ambiente de trabalho harmonioso que possibilite a realizagdo das
tarefas de forma satisfatdria, também fazem parte desse processo a cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e
manutencdo de relagdes sindicais;

e Processo de monitorar pessoas: Sd0 0S processos de monitoramento e controle

dos empregados e verificar o alcance das metas e objetivos organizacionais.

A gestdo também pode ser definida como um conjunto de atividades que alguém
mobiliza suas forgas fisicas e/ou morais para chegar a um fim, tendo como finalidade o
planejamento, organizacdo, direcdo ou lideranca, dando orientacdo e exercendo controle sobre
as atividades que estdo sendo desempenhadas por um grupo de pessoas que se juntaram para
alcancar um resultado que seja pertencente a todos (LACOMBE apud ARAUJO, 2006).

Dessa maneira, as organizacdes podem tratar seus colaboradores como recursos de
producdo ou também chama-los de recursos humanos, considerando que S0 recursos e
sujeitos inertes que necessitam ser geridos, pois suas atividades precisam ser planejadas,
organizadas e controladas. Por isso, se torna imprescindivel a gestdo dos recursos humanos
com o intuito de conseguir um alto nivel de desempenho dos funcionarios (CHIAVENATO,
2006).
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Mas ndo foi sempre assim, durante meados da década de 90, surgiram varias
discussdes sobre qual séria a funcdo das pessoas dentro das organizacbes e de como era
aplicada a Administracao de Recursos Humanos nas empresas. No meio destas questdes a que
mais obteve destaque foi a de como seria a maneira de nomear os individuos, pois tratados
como recursos, necessitariam ser geridos e deveriam ser considerados como parte do

patrimonio da empresa (GIL, 2001).

Diante da existéncia de varios termos que definem o grande valor das pessoas
para as organizagdes, a que possui mais representagdo ¢ “recursos humanos”, apontando que
as pessoas também podem estimular a atuacdo da empresa no mercado, da mesma forma que
outros recursos como, por exemplo, financeiros, tecnoldgicos entre outros (BOHLANDER E
SNELL, 2014).

Portanto, a principal funcdo da gestdo de pessoas € a de identificar as
competéncias individuas das pessoas e direciona-las para cargos que estejam de acordo com o
perfil de cada uma delas, dessa maneira, estimular a motivagdo para o trabalho visando o
alcance dos objetivos da empresa. As organizacdes que buscam um diferencial competitivo no

mercado valorizam as pessoas que nelas estdo inseridas (CHIAVENATO, 2004).

Na concepcao de Ferreira (2013, p.3):

Ao longo dos anos, contudo, a area de Gestdo de Pessoas foi amadurecendo e
ganhando importancia na estrutura das empresas. Cada vez mais a ideia de que a
responsabilidade pela gestdo de pessoas é uma atividade de linha e uma funcéo de

staff foi conquistando espago no cenario organizacional (FERREIRA 2013, p. 3).
Dessa forma, as organizacGes precisam enxergar seus colaboradores como
parceiros e ndo mais como meros contratados, pois 0s mesmos ofertam conhecimentos,
aptidOes e capacidades que estimulam a organizacdo ao crescimento. Por isso, é importante
que a empresa proporcione um ambiente de trabalho onde o colaborador se sinta encorajado a
por em pratica sua criatividade e a qualidade de agir individualmente ou em coletivo

(CHIAVENATO, 2004).

Em virtude do aumento da competitividade entre as empresas, as relaces de
trabalho véem sofrendo alteracGes, isto se dar por causa dos novos modelos de politicas de
recursos humanos onde visam atender os stakeholders, manterem as pessoas na empresa, 0

remanejamento de fungdes, oferecerem incentivos, tendo como objetivo o desempenho
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visando o trabalho em equipe e preparar 0s colaboradores para novos desafios
(ALBUQUERQUE, 2009).

2.6 A importancia da remuneracao

A remuneracdo é conceituada como a forma de pagamento pelo trabalho realizado
independente da sua finalidade, em combinacdo entre duas partes através de contrato por
escrito ou subtendido, por possuir um sentido vasto a remuneragdo pode abranger diversas
formas de pagamento, entre elas estdo o salario, gratificacdo, honorarios, bonus, ajuda,
prémios, etc (CHAGURI, 2000).

Considerando que o ato de remunerar € uma das atividades essenciais nas
empresas, 0s gestores precisam ter um cuidado maior, pois é imprescindivel ofertar um salério
adequado, por outro lado, o modo como €é feito um determinado trabalho é um critério
delicado e que no decorrer dos anos passou a ser tratado com maior interesse pelas
organizacoes (MARRAS, 2003).

Bergamini (2013, p. 43), ressalta que:

Dizer que o dinheiro motiva é ndo acreditar que ele esteja representando uma forma
répida e eficaz de controlar as pessoas. E descartar o fato de que elas tenham o
direito de exercer sua motivacdo intrinseca, € entender que as pessoas nao possam
ser auténticas, uma vez que seu valor pessoal represente, neste caso, um poderoso
processo de alienacdo (BERGAMINI 2013, p. 43).

Considerando que ninguém trabalha sem receber pagamento e que o0s
colaboradores sdo parceiros da empresa, eles esperam obter em troca do seu trabalho,
responsabilidade e esforcos uma remuneracdo justa. As empresas, por outro lado, estdo
empenhadas a recompensar essas pessoas, desde que 0s objetivos e metas organizacionais
sejam atingidos (CHIAVENATO, 2006).

Além disso, ainda que o salario ndo colabore para o aumento do nivel de
satisfacdo do colaborador, porém ele pode se tornar um empecilho para as empresas que
buscam obter sucesso em seus programas internos de melhorias, pois a partir do momento que
o funcionario ndo é remunerado de forma justa, seu desempenho tende a cair podendo causar

transtornos para a organizacdo (CHAGURI, 2000).

Vale ressaltar as dificuldades para motivar as pessoas, uma vez que cada uma

possui necessidades distintas e exigem maneiras diferentes de recompensa, pois quando
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ingressam na empresa trazem consigo fatores motivacionais intimos que estdo associados com
a capacidade e talentos pessoais, além de alternar de pessoa para pessoa o0s fatores
motivacionais também mudam no decorrer da vida, sofrendo influencia do ambiente no qual
fazem parte. Por isso, € necessario encontrar de que forma as recompensas compde o fator
motivacional para o trabalho (ATKINSON et al, 2001).

2.7 Implantacdo de recompensas como estimulo ao trabalho

Existem diversas formas que a empresa pode utilizar para recompensar 0
colaborador por atingir as metas organizacionais, pela execucao das tarefas de modo eficiente,
entre outros exemplos, essa recompensa pode ser dada através de elogios em publico ou em
particular, em comunicado manuscrito ou impresso enderecado a pessoa ou ao coletivo,
através de prémios como viagens e até mesmo um reajuste de remuneracdo ou ser promovido

para um cargo de maior relevancia (ARAUJO, 2006).

Dessa forma, o0 método de ofertar recompensas vem sendo muito utilizado pelas
organizacGes como uma forma de gerir melhor seus funcionarios, pois a recompensa é
importante para o comportamento das pessoas, portanto, se sentirem que seus esforcos estdo
sendo reconhecidos podera retribuir, modificar suas atitudes e ter um desempenho melhor
dentro da empresa (CHIAVENATO, 2004).

E importante ressaltar dois tipos de recompensas: as intrinsecas e extrinsecas,
sendo que a primeira esta relacionada com o proprio trabalho, as obrigacfes e pelo trabalho
executado. Este tipo de recompensa é algo que esta dentro das pessoas e significa a satisfacao
do empregado ao desempenhar as atividades e a possibilidade de crescimento que a empresa
oferece. J& as extrinsecas estdo associadas com diversos tipos de recompensas que um
individuo pode fornecer a outro ou do modo como as organizacOes realizam através do
reconhecendo as qualidades e os esforcos dos colaboradores para o alcance dos objetivos
organizacionais e pode ser fornecidas através de remuneracdo, vantagens entre outros
(ATKINSON et al, 2001).

Kohn (1998) apud Bergamini (2013) cita cinco problemas motivados pelas

recompensas extrinsecas. S&o as seguintes:



23

e As recompensas acabam punindo principalmente aqueles que se consideram
dignos de recebé-las e nao as tiveram;

e As recompensas desfazem relacionamentos: na linha horizontal, acaba com o
trabalho em equipe causando rivalidade. Na linha vertical, torna as pessoas
aduladoras;

e As recompensas ndo tomam conhecimento dos fatos, ndo investigam a razéo
dos problemas;

e As recompensas fazem as pessoas perderem a coragem de assumirem riscos:
elas fardo somente o que foi pedido;

e As recompensas fazem minar o interesse: os fatores motivacionais extrinsecos
sdo menos efetivos do que os intrinsecos. As pessoas acabam demonstrando

pouco interesse pelo trabalho.
Bergamini (2013, p. 15) cita que:

Experimentos feitos em universidades americanas mostram que as pessoas que
trabalham incentivadas apenas por recompensas extrinsecas, no geral, tém
desempenho pior do que aquelas que estdo intrinsecamente motivadas pela tarefa em
si. Isso levanta a hipo6tese de que muito provavelmente essas pessoas nao estejam
vendo sentindo na tarefa pela qual sdo remuneradas e ndo pela satisfacdo ou gosto
que possam experimentar fazendo algo que tenha um determinado significado que
seja valorizado por elas (BERGAMINI 2013, p. 15).

Por isso, diante da crescente necessidade de buscar formas mais interessantes de
manter a ligacdo entre colaboradores e organizagdo esta as diversas formas de remuneracao.
Porém, as formas mais utilizadas ainda sdo as mesmas, pois ainda se investe pouco nas
condicOes de trabalho que muitas vezes ndo favorecem o bom desempenho das atividades
(WOOD JR et al, 2006).

Diante do exposto, as recompensas véem sendo oferecidas pelas organizacGes
com a finalidade de obter dos colaboradores maiores comprometimento e motivacdo para
trabalhar, dessa forma, as organizagdes buscam diminuir as auséncias no trabalho e que ap6s a
contratacdo os empregados executem com mais eficiéncia suas atividades, isto mostra como

as recompensas exercem influéncia no comportamento das pessoas (DECENZO et al, 2001).

Entretanto, as recompensas financeiras possuem um efeito eficiente temporéario
tornando esse tipo de incentivo pouco interessante e sua influéncia no comportamento das

pessoas seria de dificil manutencdo para as organizagdes. Portanto, o ideal seria desenvolver
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métodos de recompensas onde fosse possivel analisar o comportamento das pessoas de ante
certas situacOes e assim recompensar somente aquelas que merecerem (ARAUJO, 2006).

Por outro lado, os empregados possuem o habito de ser estimulados a progredir de
acordo com o que foi estabelecido pela organizacdo para o alcance das metas. Assim, é
importante que quando os colaboradores conseguem ir alem do que foi estabelecido, recebam
elogios pelo bom resultado, dessa forma perceberam que seus esforgcos estdo sendo
reconhecidos (GIL, 2001).

De acordo com Chiavenato (2004), as empresas ofertam recompensas com o

intuito de obter dos colaboradores as seguintes atitudes:

e Maior comprometimento com o trabalho e que coloquem em pratica a missao
da organizacéo;

¢ Que as atividades no trabalho sejam desenvolvidas com a participacdo de todos
os colaboradores visando o alcance das metas através do trabalho em equipe;

e Que as acOes individuais dos empregados tragam valores positivos a empresa e

aos clientes.

No entanto, quando as metas e objetivos organizacionais nao sdo alcancados pelos
empregados, a organizacdo tende a retirar as recompensas ou qualquer outro tipo beneficio
que antes havia sido oferecido de forma voluntaria. Esse tipo de atitude mais enérgica pode
refletir no comportamento dos funcionarios e também repercutir de forma negativa no
desenvolvimento das atividades. Com isso, 0 que antes era para ser incentivo para a realizacédo

das tarefas, acaba se tornando em problema para a organizacdo (ARAUJO, 2006).
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3 METODOLOGIA
Neste capitulo serd apresentada a metodologia utilizada na realizagdo da pesquisa.
3.1 Escolha do Objeto de Estudo

A Grafica Fusdo esta localizada na Rua Laranjeiras, 604, Bairro Centro na cidade
de Aracaju/Se, fundada em 12 de dezembro de 2006, por um dos sOcios que na época era
estudante de arquitetura e tinha dificuldades de imprimir seus trabalhos académicos, pois no
mercado ndo existiam muitas empresas que realizavam esse tipo de servico, diante desta
caréncia pode observar uma oportunidade de negécio. Com o tempo comprou a primeira
maquina de impressdo e comecou a atender os amigos da faculdade e aos poucos foi
conquistando pequenas empresas de engenharia e escritdrios de arquitetura.

Visando ampliar o mercado de atuacdo e buscando um diferencial competitivo
realizou investimentos em novas maquinas de alta qualidade e passou a oferecer outros
servicos na area de comunicacgdo visual e corte a laser. Com quase uma década no mercado a
Gréfica Fusdo esta direcionada para trazer novidades na area de impressdo e acabamento,

oferecendo solugdes que atendam as novas necessidades dos seus clientes.
3.2 Tipo de Pesquisa

Este trabalho caracteriza-se como pesquisa descritiva, pois teve o objetivo de
descrever como a recompensa profissional pode influéncia na motivagédo dos colaboradores na
organizacdo. Dessa forma, através da pesquisa descritiva pode-se observar fazer registro,
analisar e estabelecer relagbes entre variaveis como fatos ou fenbmenos sem interferir nos
resultados (CERVO et al, 2007).

Além disso, foi utilizada a pesquisa bibliografica, com o intuito de complementar
as teorias relativas a motivacdo e recompensa. Serviram de apoio para este trabalho livros de
autores renomados. Dessa forma, os livros e os artigos cientificos elaborados anteriormente,

auxiliam no desenvolvimento da pesquisa bibliografica (GIL, 1996).

A pesquisa foi realizada atraves de dados quantitativa, uma vez que foi aplicado
questionario elaborado com perguntas abertas e fechadas, onde proporcionou uma analise

mais simples dos resultados encontrados sobre os objetivos expostos. E também de carater
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qualitativo, pois deixando espaco para respostas livres conseguimos perceber as diferentes

formas de visdo sobre 0 mesmo assunto.
3.3 Sujeitos de Pesquisa

O campo onde foi realizada a coleta dos dados para a pesquisa foi a Gréfica
Fusdo, participaram da pesquisa 0s quatro socios gestores sendo um homem e trés mulheres,
onde somente uma mulher é graduada, outros dois possuem nivel superior incompleto e uma
possui ensino médio. Também participaram da pesquisa os 12 colaboradores do setor de
producdo e atendimento ao cliente sendo homens e mulheres com ensino médio completo e
incompleto, com faixa etaria entre 20 a 35 anos. Além disso, também participaram da
pesquisa 15 cliente entre homens e mulheres, com faixa etaria entre 18 e mais de 40 anos.

3.4 Universo da Pesquisa

O universo desse trabalho foram de 12 colaboradores, com faixa etaria entre 20 e
35 anos, pertencentes ao setor de producdo e atendimento aos clientes, 4 sdcios gestores da
empresa, com faixa etéria entre 25 a 40 anos, e com 15 clientes com idade entre 18 e mais de
40 anos, onde foi questionado sobre motivacao no trabalho, satisfacdo, formas de incentivos
ao trabalho e recompensas financeiras. A pesquisa foi realizada em Aracaju/Se, entre abril e
maio de 2015.

3.5 Plano Amostral da Pesquisa

Com o intuito de obter dados relevantes na pesquisa de campo, foram aplicados
questionarios aos colaboradores, sécios gestores e clientes contendo perguntas abertas e
fechadas sobre o tema proposto. Para tal, foram elaborados trés tipos de questionarios e

direcionados a um grupo especifico de pessoas.
3.6 Técnicas de Coleta de Dados

A pesquisa foi realizada através de dados quantitativa, uma vez que foi aplicado
questionario elaborado com perguntas abertas e fechadas, onde proporcionou uma analise
mais simples dos resultados encontrados sobre os objetivos expostos. E também de carater

qualitativo, pois deixando espaco para respostas livres é possivel perceber as diferentes as
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formas de visdo sobre 0 mesmo assunto. De acordo com Cervo et al (2007), o questionario é

muito utilizado na coleta dados, pois permite avaliar com mais precisao os resultados.
3.7 Pré-Teste

No primeiro momento foi realizada uma visita a empresa com o intuito de
identificar e analisar possiveis fatores a serem estudados, onde foi explicado sobre o tema do
trabalho e os benéficos que os resultados desta analise podem oferecer tanto para os
colaboradores, clientes e gestores. Durante o processo de abordagem aos funcionarios e
clientes, a autora ndo encontrou nenhuma dificuldade, pois contou com o apoio dos sécios da
empresa.

Logo apos, foram aplicados um pré-teste dos questionarios para observar se as
questdes eram de facil compreensdo e se os participantes teriam alguma dificuldade para
respondé-las. Este pré-teste permitiu a autora notar que as perguntas estavam coerentes e que

0s resultados atenderiam ao objetivo do estudo.
3.8 Variaveis de Estudo

No presente trabalho foi abordado o tema o impacto da recompensa profissional
com fator motivacional nas organizacdes. Teve como variaveis a motivacdo no ambiente de

trabalho, valorizacdo do colaborador e as recompensas.
3.9 Técnicas Estatisticas Utilizadas

A andlise dos dados coletados tem como objetivo mensurar a visdo dos
colaboradores quanto a preocupacdo da organizacdo voltada para o tema. Esses dados
coletados foram analisados sistematicamente, tabulados e confrontados com a realidade e as
teorias existentes sobre o tema. Os resultados foram apresentados por meio de gréaficos para

um melhor entendimento.
3.10 Caracterizacdo da Amostra

Este estudo foi desenvolvido junto aos colaboradores, socios gestores e
cliente/usuarios da Grafica Fusdo, sendo os participantes da pesquisa de ambos 0s sexos,

diferentes faixas etarias, escolaridade e profissdes.
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A presente pesquisa foi realizada em um universo de 12 colaboradores, 4 socios
gestores e 15 clientes/usuérios. Dessa forma, a amostra dessa pesquisa é formada por 12
funcionarios pertencentes aos setores de producdo e atendimento ao cliente, como 0s sOcios
gestores sendo 1 gerente administrativo, 1 gerente comercial, 1 gerente de producdo e 1

gerente financeiro, aléem dos 15 clientes/usuérios que participaram da amostra.

E interessante destacar que para levantamento dos dados foi utilizado
questionarios, que foram respondidos sem a interferéncia da pesquisadora, desse modo foi

possivel observar diferentes opinides sobre 0 mesmo tema.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Apresentacéo

Neste capitulo sdo apresentados os resultados encontrados, bem como a analise e

interpretacdo estatistica dos dados.

Assim, este capitulo esta estruturado da seguinte forma: para cada topico exibem-
se os resultados encontrados por meio de tabelas e gréficos e em seguida passa-se a anélise

dos mesmos.
4.2 Questbes Norteadoras e Resultado
As questbes que nortearam a investigacao deste capitulo séo:

a) Como motivar os colaboradores para o trabalho?

b) A falta de motivacao prejudica no desempenho do colaborador?

¢) Como as recompensas podem proporcionar motivacgdo para o trabalho?
d) Os colaboradores tém a mesma concepc¢do de motivacdo que os gestores?
e) A implantacdo de pode ser um diferencial competitivo?

Resultado:

a) Sim
b) Sim
c) Sim
d) Sim

e) Sim
4.2.1 Reconhecimento e valorizacdo do trabalho

Ao serem questionados se a empresa reconhecia e valorizava o trabalho dos
colaboradores, nota-se no grafico 01 que 75% ou seja, que na sua maioria os colaboradores

responderam que sim e 25% n&o.



30

GRAFICO 01 — Reconhecimento e valorizagio do trabalho

asim
@Nao

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

4.2.2 Fator de desmotivacédo

Os colaboradores ao serem questionados sobre quais fatores podem causar a
desmotivacdo no trabalho, de acordo com o grafico 02 pode-se observar que 50%
responderam que a impossibilidade de crescimento dentro da empresa € o principal fator de
desmotivacdo, 25% responderam que a falta de segurangca no emprego, 8% responderam

como fator de desmotivacdo a falta de reconhecimento e 8% a falta de autonomia.

GRAFICO 02 - Fator de desmotivacio

B Falta de reconhecimento

BFalta de segunca no
emprego

B Impossibilitade de
25% crescimento

B Falta de autonomia

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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4.2.3 Fator motivacional

Os colaboradores ao serem questionados sobre os fatores que trazem motivacéo
no trabalho pode-se notar no grafico 03 que 50% citou a possibilidade de crescimento na

empresa, 42% receber salario justo em relacédo a atribuicdo e 8% acredita que reconhecimento.

GRAFICO 03 - Fator motivacional

B Reconhecimento

BPossibilidade de

42% crescimento

BSalario justo em relagéo a
atribuicdo

BRelacionamento com a
chefia

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

4.2.4 Recompensa por bom desempenho

Os colaboradores ao serem questionados sobre qual recompensa gostariam de
receber da empresa pelo bom desempenho no trabalho, nota-se no grafico 04 que 42%
gostariam de ser promovidos na empresa, 33% receber dinheiro, 17% uma viagem e 8%

gostariam de ganhar um curso.

GRAFICO 04 — Recompensa por bom desempenho

@Viagem

BCurso

@Dinheiro

B Promogédo na empresa

42% 8%

33%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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4.2 5 Fator influente na busca de recursos motivacionais

Os socios gestores ao serem questionados sobre quais fatores seriam influentes na
busca de motivacdo dos colaboradores, como pode ser observado no grafico 05 que 50%
responderam o baixo indice de vendas e que 0s outros 50% responderam a queda de qualidade

nos produtos e servicos prestados.

GRAFICO 05 — Fator influente na busca de recursos motivacionais

B@Baixo indice de vendas

BQueda de qualidade nos
produtos e servicos
prestados

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

4.2.6 Desmotivacao prejudicial para o colaborador

Os socios gestores foram questionados se a desmotivacao pode ser prejudicial no
desempenho do colaborador e todos responderam que sim, dando um percentual de 100%.
Isto mostra que a desmotivacdo é algo preocupante para empresa, uma vez que pode refletir
de forma negativa na prestacdo de servigos, nas vendas dos produtos e no atendimento aos

clientes.
4.2.7 Comportamento do colaborador baseado na recompensa financeira.

Ao serem questionados sobre qual séria o comportamento dos colaborados ao
receberem uma recompensa financeira, pode-se observar no grafico 06 que 50% dos sécios
gestores responderam maior satisfacdo, 25% maior comprometimento e 25% melhor

desempenho no trabalho.
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GRAFICO 06 — Comportamento do colaborador baseado na recompensa financeira

@ Maior comprometimento
50% @Melhor desempenho

B Maior satisfacio

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

4.2.8 Valorizacdo do funcionario

Os clientes foram questionados se os funcionarios desempenham melhor suas
atividades quando s@o valorizados e as respostas obtidas foram unanimes, dando um
percentual de 100% para sim. Isto mostra que a valorizagdo do funcionario € importante para

a empresa, pois valorizados eles dardo o melhor de si no trabalho.
4.2.9 Insatisfacdo prejudicial no atendimento ao cliente

Os clientes foram questionados se a insatisfacdo dos funcionarios com a empresa
pode prejudicar o atendimento aos clientes e todos responderam que sim, dando um
percentual de 100%. Este percentual mostrar como € essencial para a organiza¢cdo manter seu

capital humano motivado.
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5 ANALISE

Os dados tabelados significam que a motivacdo no ambiente de trabalho é
importante tanto para os colaboradores, 0s socios gestores e clientes. Entretanto, a estatistica
descritiva mostra que na visdo dos colaboradores 25% acreditam que seu trabalho é ndo
valorizado pela empresa e que o principal fator de desmotivacdo é a impossibilidade de
crescimento na empresa. Para 0s sOcios gestores os principais fatores na busca recursos
motivacionais (50%) responderam que € o0 baixo indice de vendas na empresa e 0S outros
(50%) responderam que € a queda na qualidade os produtos. As modalidades que menos
individuos indicaram e demonstraram interesse em receber como recompensas pelo bom

desempenho na empresa foram: curso (8%) e viagem (17%).

Dessa forma, os colaboradores apesar da maioria sentir que seu trabalho é
reconhecido e valorizado pela empresa, todo indicaram que gostariam de receber algum tipo
de recompensa pelo bom desempenho como forma de incentivo no trabelho. E por isso que os
resultados mostram a importancia da motivacdo, das recompensas financeiras ou ndo e da

valorizacdo dos colaboradores pela organizacéo.
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6 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo deste capitulo € comparar os resultados obtidos com o referencial

teorico revisado neste trabalho e discutir tais resultados.

E interessante ressaltar que nove colaboradores afirmam que consideram que o
trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa, uma vez que a organizagao valoriza seus
funcionérios acaba exercendo influéncia sobre sua produtividade e motiva¢do no trabalho.
Porém, trés colaboradores ndo tém essa mesma percepcao de reconhecimento e valorizagao no
trabalho.

“A empresa oferece treinamento tanto para os funcionarios do setor de producgéo
quanto de atendimento ao cliente, vejo isto como uma forma de valorizagdo e reconhecimento

por parte da empresa”. (E7, 27 anos, auxiliar de produgao, ensino médio completo).

Assim, é importante entender qual o estimulo que motiva ou ndo o empregado
passa a ser um diferencial para as empresas que buscam se destacar das suas concorrentes,
pois é fundamental perceber que uma pessoa é distinta da outra e para poder alcangar a
satisfacdo e aumentar a produtividade precisam ser motivadas de maneiras diferentes
(FERREIRA, 2013).

Vale destacar que seis colaboradores indicaram que a impossibilidade de
crescimento pode ser um fator de desmotivacdo no trabalho, trés a falta de seguranga no
emprego, dois a falta de reconhecimento e um apontou a falta de autonomia. Isto mostra que

cada pessoa possui desejos e necessidades diferentes.

A motivacdo é simplesmente algo proprio e intimo de cada pessoa, isto acaba
gerando um obstaculo para o gestor que precisa controlar a motivacao para o trabalho de um
grupo de pessoas, pois sdo distintas as suas necessidades e 0 modo como cada individuo as
satisfaz também. Por isso, as organizacGes precisam inserir métodos de motivacao eficazes

visando a melhoria dos processos administrativos (ARAUJO et al, 2012).

Considerando a importancia da motivacdo no ambiente de trabalho, é interessante
destacar que seis funcionarios apontaram a possibilidade de crescimento na empresa como

fator motivacional, cinco empregados responderam salério justo com rela¢do a atribuicdo e
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somente um funcionério respondeu reconhecimento na empresa. Neste caso nota-se que cada

pessoa possui fatores motivacionais distintos.

“Acredito que quando a empresa permite o crescimento profissional do
funcionario, isso faz que ele se sinta mais motivado e realize melhor suas atividades”. (D5, 25

anos, auxiliar administrativo, ensino médio completo).

Dessa forma, 0 que motiva uma pessoa a trabalhar pode ndo motiva-la para 0s
estudos, pois ndo existe um estado geral de motivacdo que faca alguém se sentir motivado
sempre, ou seja, sdo as necessidades que conduz as pessoas a alcancarem seus objetivos.
Portanto, a organizagdo deve examinar atentamente o comportamento dos seus colaboradores
para poder identificar o que os motivam (MAXIMIANO, 2009).

Diante da necessidade de motivar a equipe de trabalho, as organizacGes vém
utilizando diversas formas de recompensas visando alcancar niveis mais altos de satisfacdo no
ambiente de trabalho. Nos resultados obtidos na pesquisa pode-se observar que cinco
empregados gostariam de receber dinheiro como recompensa pelo bom desempenho, cinco
gostariam de receber uma promocéo, um funcionario indicou ganhar uma viagem e outro um
curso. Dessa forma, é possivel notar de acordo com as respostas obtidas que cada pessoa

deseja receber da organizagéo incentivo que a motive para o trabalho.

Existem diversas formas que a empresa pode utilizar para recompensar 0
colaborador por atingir as metas organizacionais, pela execucao das tarefas de modo eficiente,
entre outros exemplos, essa recompensa pode ser dada através de elogios em publico ou em
particular, em comunicado manuscrito ou impresso enderecado a pessoa ou ao coletivo,
através de prémios como viagens e até mesmo um reajuste de remuneracdo ou ser promovido

para um cargo de maior relevancia (ARAUJO, 2006).

Conforme o desempenho da organizacdo no mercado, 0s gestores procuram
identificar fatores que podem influenciar na buscar por recursos motivacionais objetivando
alcancar maiores indices de produtividade dos seus colaboradores. Na empresa pesquisada 0s
socios gestores indicaram que o baixo indice de vendas e a queda de qualidade nos produtos e

servigos ofertados como sendo os principais fatores na busca de recursos motivacionais.

Por isso, ndo adianta a empresa ter a percepcdo de estar oferecendo aos

funcionarios condicdes excelentes para o desenvolvimento do trabalho melhor do que as
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empresas concorrentes, sendo que os colaboradores ndo tém essa mesma percepgdo. O
importante € analisar as pessoas, procurando saber como elas se sentem dentro da organizagédo
e assim gerenciar os dados coletados, visando obter maior produtividade e qualidade no
desenvolvimento do trabalho (GIL, 2001).

Por outro lado, a desmotivagdo dos funcionarios pode ocasionar diversos
problemas para qualquer empresa. De modo que nota-se na empresa pesquisada que 0s quatro
socios gestores concordaram que a desmotivacdo é fator prejudicial no desempenho do

colaborador.

“Acredito que quando o colaborador esta desmotivado seja um sinal de alerta para
nossa empresa, porque pode significar que esteja acontecendo algo de errado na dentro da
empresa e que ainda ndo foi identificado por n6s”. (A2, 30 anos, gerente comercial, superior

incompleto).

Por isso, inlmeras vezes os empregados podem apresentar falta de motivacdo para
realizar determinadas tarefas tendo sua insatisfacdo manifestada através do excesso de faltas e
pela utilizacdo de forma incorreta das ferramentas de trabalho, podendo ocasionar perdas na

produtividade e até mesmo falta de comprometimento com o trabalho (SCHMIDT, 2001).

Dessa forma, uma das formas de incentivo utilizada pelas organizacdes para tentar
satisfazer as necessidades individuais dos colaboradores e fazer com que as metas e objetivos
organizacionais sejam atingidos tem sido ofertar recompensas financeiras. Na empresa
pesquisada dois sdcios gestores responderam que teriam maior satisfacdo dos funcionarios
caso os recompensassem financeiramente pelo bom trabalho, um socio indicou que obteria
maior comprometimento e outro gestor apontou que teria dos colaboradores melhor

desempenho no trabalho.

“estamos estudando a possibilidade de oferecer aos nossos funcionarios
recompensa financeira visando diminuir as perdas de matéria-prima, acho que teriamos um
maior comprometimento dos funcionarios no trabalho”. (C1, 29 anos, gerente de produgao,

superior incompleto).

Entretanto, as recompensas financeiras possuem um efeito eficiente temporéario
tornando esse tipo de incentivo pouco interessante e sua influéncia no comportamento das

pessoas seria de dificil manutencdo para as organizacfes. Portanto, o ideal seria desenvolver



38

métodos de recompensas onde fosse possivel analisar o comportamento das pessoas de ante
de certas situacOes e assim recompensar somente aquelas que merecerem (ARAUJO, 2006).

E importante ressaltar que a valorizaco do colaborador é imprescindivel para que
a empresa tenha um capital humano comprometido e engajado com o0s objetivos e a missdo
organizacional. Pode-se observar que o0s quinze clientes que responderam a este
questionamento concordaram que os funcionarios desempenham melhor suas atividades

quando séo valorizados.

“Penso que quando o funcionario é valorizado na empresa, terd orgulho em

trabalha nela”. (B10, 30 anos, cliente/usuaria).

Portanto, a principal funcdo da gestdo de pessoas é a de identificar as
competéncias individuas das pessoas e direciona-las para cargos que estejam de acordo com o
perfil de cada uma delas, dessa maneira, estimular a motivacdo para o trabalho visando o
alcance dos objetivos da empresa. As organizagdes que buscam um diferencial competitivo no
mercado valorizam as pessoas que nelas estdo inseridas (CHIAVENATO, 2004).

Porém, a insatisfacdo do funcionario com a empresa pode prejudicar o
atendimento aos clientes, podendo também ocasionar a insatisfacdo do cliente com a
prestacdo dos servigos e produtos ofertados pela empresa. Verifica-se que os quinze clientes

que participaram da pesquisa, todos concordaram com esta afirmativa.

Estar motivado significa ter disposicdo para desempenhar as obrigacdes que o
cargo exige, concentrando os esforcos para alcancar as metas da empresa tendo como
estimulo a condicdo de obter através dos esforcos a satisfacdo de alguma necessidade
individual. Assim, é importante que a organizacdo reconheca o que esta sendo feito por cada
empregado para a obtengdo dos objetivos organizacionais visando a constante eficiéncia do
trabalho (ROBBINS, 2002).
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral que guiou este trabalho foi que a motivagdo e as recompensas

exercem influencia no comportamento e desempenho das pessoas no ambiente de trabalho.

O objetivo geral do trabalho era identificar como as recompensas influenciam na
motivacdo do colaborador. Para alcancar este objetivo foi imprescindivel que, em um
primeiro momento, a literatura sobre o tema fosse analisada e, em um segundo momento,
dados primarios fossem levantados e analisados. Assim, as conquistas deste trabalho podem

ser assim resumidas:

e Resumiu e analisou a literatura sobre o tema;

e Descreveu 0 comportamento tanto de um grupo de colaboradores e sécios
gestores quanto dos clientes;

e Constatou que, em relacdo as variaveis motivacdo no ambiente de trabalho,
valorizacdo do colaborador e recompensas, motivos para o qual as atividades
sejam desenvolvidas com eficiéncia e qualidade no ambiente de trabalho,
originando na amostra um comportamento especifico;

e Obteve um quadro descritivo sobre semelhanca e diferengcas dos
posicionamentos relativos a motivacao entre o grupo de colaboradores e o grupo
de socios gestores e clientes;

e Comprovou que a maior parte dos comportamentos, conceitos e
posicionamentos descritos na referencial tedrico foi semelhante aqueles realizados

pelos elementos da amostra.

De modo geral, a literatura apresentada neste trabalho estava estruturada nos
seguintes eixos: a descricdo do comportamento da direcdo (administradores) e a comparacgéo
deste comportamento com o0 comportamento das pessoas das areas operacionais e
cliente/usuarios, terminando por concluir que tais comportamentos apresentavam semelhanca
e diferencas, mas que o comportamento dos membros da dire¢cdo destacava-se como um
comportamento a ser seguido, influenciando o comportamento dos membros das demais

areas.

A amostra ndo é representativa da populacdo da cidade de Aracaju, nem do Estado

de Sergipe, nem do Brasil. Uma das principais diferencas refere-se as classes sociais a que
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pertencem os membros desta amostra. De modo geral, eles séo originados das classes B e C.
As proporcdes das faixas etérias, estado civil, raca ou origem nacional da populacdo da cidade
ou do pais também ndo foram levadas em consideracdo neste estudo. Tendo em mente tais
limitacGes, em nenhum momento se pretende generalizar os resultados desta pesquisa para a
populagéo brasileira. Contudo, apesar das limita¢cdes acima citadas, um dos principais fatores
que revelam o rigor cientifico utilizado no estudo em questdo é o claro conhecimento das
restricbes que os resultados apresentam. Ciente das limitagdes, em todas as analises

realizadas, elas foram consideradas.

O objetivo desta investigagéo era identificar como as recompensas influenciam na
motivacdo do colaborador. Ao se dar voz aos entrevistados, foi possivel apreender o
fendmeno em analise. Assim, identificou-se que o0s entrevistados compreendem que a
motivacdo no ambiente de trabalho é importante para 0 bom desempenho das atividades do

colaborador e que as recompensas profissionais podem manter o colaborador motivado.

Verificou-se também que os participantes da pesquisa reportam entender que a
motivacdo e as recompensas influenciam no comportamento do colaborador dentro da
empresa. A literatura em administracdo de empresas na Brasil esta repleta de estudos sobre
como as organizacOes atualmente se preocupam com motivacdo pessoal e profissional dos
individuos, como as recompensas financeiras ou ndo podem contribuir para a motivacéo das
pessoas no ambiente de trabalho. Entretanto, estudo tem certas limitacOes e, dessa forma, 0s

resultados e conclusbes devem ser analisadas segundo as opc¢des de pesquisas feitas.

Existem varias oportunidades de pesquisas a serem realizadas a partir do ramo da
motivacdo e recompensas. Sugere-se para estudos futuros a investigacdo sobre a percepgédo
dos membros da direcéo, clientes e pessoal da area operacional de empresas concorrentes para

fortalecer os resultados alcancados.

Este estudo pretende contribuir com informacdes relevantes sobre a motivagdo no
ambiente de trabalho e formas de recompensar os colaboradores pelo trabalho realizado.
Outra contribuicdo deste trabalho é demonstrar o quanto é importante para qualquer
organizacdo proporcionar um ambiente de trabalho harmonioso, onde o0s colaboradores
possam colocar em pratica sua criatividade e satisfazer suas necessidades pessoais e

profissionais.
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Apesar da crescente importancia da motivacdo no ambiente de trabalho e formas
de recompensas, parece inexistir ou ser muito raros, estudos mais aprofundados em portugués
especificos sobre o tema assim, este trabalho procurou contribuir para o conhecimento nesta
area por meio do referencial tedrico sobre o tema e pela pesquisa empirica desenvolvida no
Brasil. O presente trabalho traz subsidios tanto para o meio académico como para o setor
empresarial. A andlise critica de pesquisa e artigos sobre motivacdo e recompensa profissional
reunidas em um unico trabalho representa um referencial teérico importante para o estado da

arte.

Por outro lado, no que tange as implicacdes de ordem prética, os administradores
da é&rea de gestdo de pessoas terdo informacdes, por meio deste trabalho, sobre o
comportamento e expectativas dos colaboradores e dos consumidores/usuarios dos
produtos/servicos relacionados ao negocio. Estas informacdes serdo Uteis para a formulacdo
de estratégias de recursos motivacionais mais eficientes, possibilitando assim, que 0s
administradores de empresas possam contribuir para as mais acertadas decisdes de gestéo,

garantindo o desenvolvimento organizacional de maneira sustentavel.

Em todas as organizacGes o capital humano é fundamental para a realizacdo de
tarefas consideradas basicas e até as mais complexas, entretanto, 0 modo como essas pessoas
se desenvolve é essencial para o éxito ou o fracasso da organizacdo no mercado. Assim,
entende-se que seja necessario realizar pesquisas para poder identificar quais investimentos

em recursos motivacionais trardo os resultados almejados pela empresa.

Sugere-se para organizacdo que serviu de base para este estudo realizar
investimentos em recursos motivacionais, pois apesar da maioria dos colaboradores sentirem
que o trabalho desenvolvido é reconhecido e valorizado pela empresa, ainda se investe pouco
no capital humano, como pode ser observado neste estudo os colaboradores gostariam de
receber mais incentivos, sejam eles financeiros ou ndo, para que o trabalho possa ser

desenvolvido cada vez melhor.

E fato que, atrair e reter profissionais qualificados nédo e tarefa facil para nenhuma
empresa, tendo em vista que, se o colaborador ndo esta satisfeito com o ambiente de trabalho
e com as recompensas oferecidas pela organizagdo, ele sentira necessidade de procurar um
local melhor para trabalhar. Sugere-se como uma opcdo a implantacdo de recompensas

financeiras para manter os funcionarios motivados e comprometidos com a empresa, porém,
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essa forma de recompensa precisa ser gerida de forma correta para que possa atender as
necessidades tanto da empresa quanto dos colaboradores. Porém, existem outras formas de

recompensas que podem também surtir feitos positivos na motivacdo dos colaboradores.

De ante de um mercado cada vez mais competitivo e em constantes mudancas é
importante realizar investimentos nas mais diversas areas da empresa, objetivando alcancar
melhorias no desenvolvimento das atividades e até mesmo se tornar uma empresa consolidada
no mercado de atuacdo, entretanto, investir no capital humano tem se mostrado como um

diferencial competitivo nas organizacdes de sucesso.
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Apéndice A - QUESTIONARIO RESPONDIDO PELOS COLABORADORES

Este questionario sera utilizado para fins académico correspondente ao TCC
intitulado “O impacto da recompensa profissional como fator motivacional nas organizacdes”,
sob a orientacdo do Prof. M. Sc. Mauricio Cajazeira. Visando a aprovacao final e obtencdo do
grau de bacharel em Administracdo. E importante que responda com o maéaximo de
honestidade, pois s6 assim sera possivel a organizacdo apostar numa melhoria dos servicos
que presta. Desde ja agradecemos a colaboracdo. Garantindo total profissionalismo no uso de

suas contribuicdes.

Identificacéo

Nome:

1 -Género?

( ) Feminino

() Masculino

2 — Escolaridade?

() Fundamental () Médio completo
() Médio incompleto ( ) Formacéo superior
3 — Faixa etéria?

() Entre 20 e 24 anos () Entre 25 e 30 anos
( ) Entre 31 e 35 anos () Entre 36 e 40 anos
4 — Tempo de servi¢o?

( ) Menos de 1 ano () Mais de 5 anos

( ) Entre 2 a4 anos

5 —Vocé considera que seu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa?
() Sim

( ) Ndo



Por que?
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6 — Qual destes itens, vocé considera como fator motivacional?

() Reconhecimento ( ) Salério justo em relacédo a atribuicéo
() Possibilidade de crescimento () Relaciona mento com a chefia
Por que?

7 — Indique qual fator pode causar a desmotivagao no ambiente de trabalho?

( ) Falta de reconhecimento () Falta de seguranga no emprego

() Impossibilidade de crescimento () Relacionamento com a chefia

8 — Vocé esté satisfeito com as condi¢des de trabalho oferecidas pela empresa?
( )Sim

( ) Nao

9 — Considerando as opgdes abaixo, qual recompensa gostaria de receber?

( ) Viagem () Dinheiro

() Curso () Promocao na empresa

10 — Receber recompensa financeira pode motivar seu desempenho no trabalho?
( )Sim

( ) Nao

11 - Em sua opinido, a empresa deveria realizar mais investimentos em
motivacionais?

() Sim

( ) Nao

recursos
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Apéndice B - QUESTIONARIO RESPONDIDO PELOS SOCIOS GESTORES

Este questionario serd utilizado para fins académico correspondente ao TCC
intitulado “O impacto da recompensa profissional como fator motivacional nas organizacdes”,
sob a orientacdo do Prof. M. Sc. Mauricio Cajazeira. Visando a aprovacéo final e obtencdo do
grau de bacharel em Administracdo. E importante que responda com o maéaximo de
honestidade, pois s assim sera possivel & organizagdo apostar numa melhoria dos servicos
que presta. Desde ja agradecemos a colaboracdo. Garantindo total profissionalismo no uso de

suas contribuicdes.

Identificacéo

Nome:

1 — Género
() Masculino
( ) Feminino

2 — Qual dos fatores abaixo a empresa considera como fator influente na busca de recursos
motivacionais?

( ) Baixo indice de vendas

() Queda na producdo/rendimento

() Aumento de conflitos internos e externos

() Queda de qualidade nos produtos e servicos prestados

3 — A empresa julga que a desmotivacdo é fator prejudicial no desempenho do colaborador?
( ) Sim
( ) Néo

Por que?
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4 — Ter uma equipe de trabalho motivada pode ser um diferencial competitivo no mercado?
() Sim

( ) Nao

5 —A empresa procura identificar as causa de insatisfacdo no ambiente de trabalho?

() Sim

( ) Nao

6 —Oferecer recompensa pode provocar qual comportamento nos colaboradores?

() Maior comprometimento () Maior satisfacédo

() Melhor desempenho

Por que?

7 — Qual dessas recompensas pode motivar o colaborador a atingir as metas organizacionais?
( ) Viagem ( ) Promocao

( ) Curso () Dinheiro
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Apéndice C - QUESTIONARIO RESPONDIDO PELOS CLIENTES

Este questionario serd utilizado para fins académico correspondente ao TCC
intitulado “O impacto da recompensa profissional como fator motivacional nas organizacdes”,
sob a orientacdo do Prof. M. Sc. Mauricio Cajazeira. Visando a aprovacéo final e obtencdo do
grau de bacharel em Administracdo. E importante que responda com o maximo de
honestidade, pois s assim sera possivel & organizagdo apostar numa melhoria dos servicos
que presta. Desde ja agradecemos a colaboracdo. Garantindo total profissionalismo no uso de

suas contribuicdes.

Identificacdo

Nome:

1 - Género
( ) Feminino
() Masculino

2 — Faixa etéria
( ) Entre 18 a 25 anos ( ) Entre 31 a 40 anos
( ) Entre 26 a 30 anos () Mais de 40 anos

3 — Em sua opinido, os funcionarios desempenham melhor suas atividades quando sao

valorizados?
( ) Sim
( ) Nao

Por que?
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4— O atendimento ao cliente é feito com eficiéncia quando o funcionario?

( ) Esté satisfeito com o0 ambiente de trabalho

( ) E remunerado de forma justa

() Possui autonomia para sugerir melhorias na empresa

( ) Seu desempenho é valorizado

5 — A insatisfacdo do funcionario com a empresa pode prejudicar o atendimento aos clientes?
() Sim

( ) Nao

Por quer?

6 — No momento do atendimento é possivel notar se o funcionario esta insatisfeito com o

trabalho que realiza?
( ) Sim
( ) Néo

Por quer?




Apéndice D - Tabulagdo dos dados do questionario respondido pelos colaboradores

Tabela 1 —-Género
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Género FA FR %
Feminino 42%
Masculino 58%
Total 12 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 2— Escolaridade

Escolaridade FA FR %
Fundamental 0 0%
Ensino médio completo 9 75%
Ensino médio incompleto 3 25%
Superior 0 0%
Total 12 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 3 — Faixa etaria

Faixa etaria FA FR %
20 a 24 anos 25%
25 a 30 anos 50%
31 a 35 anos 25%
Total 12 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 4- Tempo de servico

Tempo de servico FA FR %
Menos de 1 ano 2 17%
Entre 2 a 4 anos 6 50%
Mais de 5 anos 4 33%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).



Tabela 5— VVocé considera seu trabalho reconhecido e valorizado pela empresa?
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FR
Reconhecimento e valorizacdo no trabalho FA | %
Sim 9 | 75%
Néao 3 |25%

100
Total 12 | %

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 6 — Qual desses itens, vocé considera como fator motivacional?

Fator motivacional FA FR %
Reconhecimento 8%
Possibilidade de crescimento 50%
Saléario justo em relagéo a atribuigdo 42%
Relacionamento com a chefia 0%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 7 — Indique qual fator pode causa a desmotivacdo no ambiente de trabalho?

Fator de desmotivacéo FA FR %
Falta de reconhecimento 2 17%
Falta de seguranca no emprego 3 25%
Impossibilidade de crescimento 6 50%
Falta de autonomia 1 8%

Total 12 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 8 — Vocé esté satisfeito com as condi¢des de trabalho oferecidas pela empresa?

Satisfacdo no ambiente de trabalho FA| FR%
Sim 17%
Néo 8%
Total 12 | 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 9 — Considerando as opgfes abaixo, qual recompensa gostaria de receber?

Recompensa pelo bom desempenho FA |FR %
Viagem 8%
Curso 8%
Dinheiro 42%
Promogéo 42%
Total 12 | 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).




Tabela 10 — Receber recompensa financeira pode motiva seu
desempenho no trabalho?

Recompensa financeira como fator motivacional FA |FR %
Sim 10 | 100%
Nao 0 0%
Total 12 | 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 11-Em sua opini&o, a empresa deveria realizar mais

investimentos em recursos motivacionais?

Investimento em recursos motivacionais FA FR %
Sim 12 100%
Né&o 0 0%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).




Apéndice E - Tabulacao dos dados do questionario respondido pelos socios

Tabela 1 - Género

Género FA |FR%
Masculino 1 25%
Feminino 3 75%
Total 4 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 2 — Qual dos fatores abaixo a empresa considera como fator influente na
busca de recursos motivacionais?

Fator influente na busca por recursos motivacionais FA | FR%
Baixo indice de vendas 2 50%
Queda na producédo/rendimento 0 0%
Aumento de conflitos internos e externos 0 0%
Queda de qualidade nos produtos e servigos prestados 2 50%
Total 4 | 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 3 — A empresa julga que a desmotivacgao é fator prejudicial

do desempenho d colaborador?

Desmotivacao prejudicial para o colaborador FA |FR%
Sim 4 | 100%
N&o 0 0%
Total 4 | 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 4 — Ter uma equipe de trabalho motivada pode ser um

diferencial competitivo no mercado?

Equipe motivada X Diferencial competitivo no mercado FA | FR%
Sim 4 | 100%
N&o 0 0%
Total 4 | 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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Tabela 5 — A empresa identifica as causas de insatisfacdo no
ambiente de trabalho?

Identificacdo das causas de insatisfacédo FA | FR%

Sim 4 | 100%

N&o 0 0%

Total 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 6 — Oferecer recompensa financeira pode motiva o colaborador

a atingir as metas organizacionais?

Comportamento do colaborador baseado na recompensa financeira FA FR %
Maior comprometimento 1 25%
Melhor desempenho 1 25%
Maior satisfacdo 2 50%
Total 4 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 7 — Qual dessas recompensas pode motivar o colaborador no

ambiente de trabalho?

Recompensas como estimulo para atingir as metas organizacionais FA FR %
Viagem 0 0%
Curso 1 25%
Dinheiro 2 50%
Promogdo 1 25%
Total 4 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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Apéndice F - Tabulacéo dos dados do questionario respondido pelos clientes

Tabela 1 - Género

Género FA |FR%
Masculino 53%
Feminino 47%
Total 15 | 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 2 — Faixa etéria

Faixa etaria FA | FR %
Entre 18 a 25 anos 4 26%
Entre 26 a 30 anos 3 20%
Entre 31 a 40 anos 27%
Mais de 40 anos 27%
Total 15 | 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 3 — Em sua opiniéo, os funcionarios dessmpenham melhor suas

atividades quando séo valorizados?

Valorizagdo do funcionario FA | FR %
Sim 15 | 100%
N&o 0 0%
Total 15 | 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 4 — O atendimento ao cliente é feito com eficiente quando o
funciondrio?

Atendimento eficiente FA | FR %
Esté satisfeito com 0 ambiente de trabalho 20%
E remunerado de forma justa 34%
Possui autonomia 13%
Seu desempenho é valorizado 33%
Total 15 | 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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Tabela 5 — A insatisfagdo do funcionario com a empresa pode prejudicar o

atendimento aos clientes?

Insatisfacdo prejudicial no atendimento ao cliente FA | FR %
Sim 15 | 100%
Né&o 0 0%
Total 15 | 100%
Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).

Tabela 6 — No momento do atendimento é possivel notar se

o funcionario esta insatisfeito com o trabalho que realiza?

Insatisfacdo com o trabalho FA |FR %
Sim 9 60%
N&o 40%
Total 15 100%

Fonte: Elaborado pela autora (pesquisa de campo, 2015).
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