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1 INTRODUCAO

No inicio o ser humano era motivado por meio de sobrevivéncia, porém com o
crescimento e maior exigéncia da sociedade quanto a qualidade da prestacdo de um
produto/servico, faz-se necessario nos tempos atuais que as empresas deem mais
énfase na motivacdo dos seus colaboradores, para que assim, entregue o que
desejam seus clientes. Com o desenvolvimento da tecnologia, foi possivel perceber
0s ganhos na produtividade da administracao nas organizacées, mesmo sabendo que
atender as expectativas da clientela € um fator essencial para determinar a
manutencdo ou ndo de uma empresa na competicdo globalizada por mais clientes,
nota-se, que o capital humano (colaborador), pode ser o diferencial que a coloque em
destaque sobre as demais.

E importante ressaltar que foi possivel identificar melhores resultados nas
organizacgfes, sendo entdo de suma importancia potencializar o desempenho dos
funcionarios.

O capital fornecido diretamente pelos recursos humanos (colaboradores)
precisa expor um desempenho elevado as demais organiza¢des, sendo fundamental
manté-los motivados no intuito de que obtenham o desenvolvimento adequado e de
qualidade em suas atividades. E por isso, que a motivacéo tem sido um fator frequente
nos estudos na area organizacional.

O estudo da motivacdo leva em consideracdo que os individuos
precisam de motivos para desempenhar continuamente suas
atividades tanto na vida pessoal quanto na profissional, e que sua
inocorréncia leva a fatores que contribuem para alta rotatividade dos
colaboradores nas empresas (CABRAL, 2014).

A motivacao no trabalho é um tema que causa interesse e preocupacao aos
gestores. Alguns individuos consideram a motivacdo como efeito da auséncia de
principios tradicionais, jA outros a reducdo da motivacdo seria devido a alguns
acontecimentos que sao inerentes a funcdo em que os colaboradores executam,
como, por exemplo: demandas excessivas a um unico colaborador; exigéncias
elevadas; receios relacionados a falhas, desemprego; desconto em folha de
pagamento, dentre outros (MORIN, 2009).

Partindo da ideia acima exposta, foram constatado que para realizar suas
atividades no trabalho € necessario que o colaborador seja motivado pela

organizacado, desse modo, possivelmente, suas atribuicbes serdo executadas de
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forma satisfatorias, o que promovera o sucesso da organizacdo, ou seja, o alcance
dos objetivos propostos.

A realizacdo do presente trabalho justifica-se pela grande relevancia
representada pela motivacdo para o alcance dos objetivos, metas, regras e
sustentabilidades das organiza¢cdes no mercado concorrencial global.

O objetivo geral deste estudo foi o de identificar a importancia de manter os
colaboradores motivados para que as organizacbes obtenham sucesso. Em termos
especificos, buscou-se perceber o nivel de satisfacdo dos colaboradores; verificar a
gualidade de vida dos colaboradores dentro da organizag&o; analisar os fatores que
contribuem na motivacdo dos colaboradores; averiguar os fatores que levam os
colaboradores a desmotivagéo.

O estudo da motivagdo tem como finalidade analisar o que estimula e
determina o comportamento dos individuos, isto €, necessidades, tendéncias e
valores, tém também como o objetivo a reacdo que estimula a vida efetiva de um
individual tal como stress e emocgdes. Sendo assim, 0s gestores desejam ter seus
funcionarios motivados com seu trabalho, com sua equipe e acima de tudo satisfeita
com a organizacdo (MORIN, 2009).

Diante do contexto que fora acima apresentado, surgem as seguintes questdes
norteadoras: As recompensas podem motivar seus colaboradores? Funcionarios
motivados € sinal de uma boa produtividade? A motivacao realmente € um fator de
sucesso nas organizacdes? A auséncia da motivacao é prejudicial no desempenho do
colaborador? A problematica da pesquisa reside onde atualmente as organizacdes
vém enfrentando a falta de motivacdo no ambiente de trabalho.

O presente estudo encontra-se dividido em sete capitulos. Inicialmente s&o
apresentados o0s principais conceitos e caracteristicas da motivacdo. No capitulo
seguinte, é apresentado como funciona a cultura organizacional. Ja no terceiro
capitulo, é abordada a importancia da motivacao, e produtividade no trabalho. No
guarto capitulo, a esséncia do presente trabalho, é apresentada 0s cenarios,
caracteristicas, e desafios sobre a importancia do papel que a motivagcao deve ter para
uma boa produtividade nas organizagfes. O quinto capitulo ird abordar a metodologia
onde tem uma pesquisa de carater exploratéria, quantitativa, qualitativa e bibliogréafica.

No sexto capitulo serd abordado a coleta e analise de dados, e o resultado da



pesquisa. Por fim, o sétimo capitulo ir4 tratar sobre as consideracdes finais e o viés

gue o trabalho obteve para a organizacao.

2 REFERENCIAL TEORICO

O presente estudo tem como tema “A importancia da motivagcédo como fator de
sucesso nas organizagdes” buscando apresentar uma visao critica da leitura existente

referente & motivagdo na organizagdo. Com isso, apresenta os seguintes tépicos:

e Motivacao e Teorias;
e Motivacao e Satisfacao no Trabalho;
e Cultura Organizacional, Diversidade e Socializagao;

e Fatores Motivacionais Dentro da Organizacao

Os topicos que serdo abordados neste capitulo tem o intuito de destacar a

importancia que a motivacao possui dentro da organizagdo com seus colaboradores.

2.1 MOTIVACAO E TEORIAS

A motivacdo pode ser definida como o direcionamento e persisténcia de
desempenho. Esse desempenho evidencia atitudes agdes positivas ou negativas em
relacdo as metas almejadas, ou seja, a motivacdo é qualquer esforco direcionado
dentro de cada pessoa pela qual elas buscam alcancar determinado objetivo.
Segundo Morin (2009), os parametros fundamentais que servem de definicdo para

motivagao podem ser destacados:

a) A motivacdo € definida como um fato individual: cada individuo é unico e

consideram 0s conceitos maiores;

b) A motivacdo é determinada, normalmente como propdsito: considera que
esteja sob controle do trabalhador e conduta que é inspirado pela motivacao

sao considerados como escolha de acéo;
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c) A motivagdo é heterogénea: as causas de maior relevancia sdo: o que
condiciona os individuos ativos (estimulo) e o esfor¢co de cada pessoa para
aderir comportamento desejado (escolha comportamental);

d) A finalidade das teorias da motivacdo é prever comportamento: a motivacao
ndo € habitos em si muito menos desempenho, a motivacédo expde a conduta

e as forcas internas e externas que dominam o desempenho de cada pessoa.

2.1.1 Motivacao interna e externa

A motivacdo interna estd ligada a recompensas mentais, por exemplo, a
oportunidade de utilizar as competéncias de alguns individuos, no sentido de estimulo
e efeito, de reconhecimento positivo ou uma admiracao.

A motivacdo externa estar relacionada a recompensas intangiveis ou
materiais, por exemplo, beneficios extras, remuneracao e seguro de vida, entre outros.
Principios, costumes, necessidades e metas sdo intimamente relacionados que forma
o ciclo da motivag@o humana (OTAVIO, 2007).

2.1.2 Teoria motivacional de Maslow

A teoria da motivacdo de Maslow desempenhou uma grande influéncia no
ambito da Administracdo. Associa-se especialmente este pesquisador com a famosa
piramide das necessidades. Maslow em nenhum momento sugere uma piramide, mas
sim uma hierarquia de necessidades que ele considerou “holografia hierarquica”, ou
seja, um conjunto de necessidade invisivel (MORIN, 2009).

Segundo Spertor (2006), a satisfacdo das necessidades humanas €
significativa para a saude fisica e mental das pessoas, visto que elas estdo dispostas
em uma organizacao que inclui necessidades fisicas, sociais e psicolégicas.

A satisfacdo das necessidades de seguranca é definida como um descanso,
uma tranquilidade, um relaxamento ao mesmo tempo a satisfacéo da necessidade de
crescimento € demonstrada como um entusiasmo, como um alto equilibrio (MORIN,
2009).

2.1.3 Teoria motivacional de Herzberg
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Existem dois elementos que s&o importantes para compreender as atitudes e o
desempenho das pessoas no ambiente de trabalho: os elementos da higiene e os
elementos de motivacionais. Os fatores de higiene abrangem a remuneragéo, as
condi¢cBes de servicos, o vinculo com os companheiros, a maneira de administracao,
a igualdade e o direito dos padrdes organizacionais, o envolvimento de deciséo, a
percepcdo de direcdo. O fator da higienizacdo equivale uma vida de principios,
fornecerem as necessidades basicas como: fisioldgicas, seguranca e as necessidades
de amor. Eles consistem em sinalizar o surgimento de problema de saude e de
desempenho no trabalho, sem o interesse dos colaboradores pelo trabalho. Os fatores
de motivacdo estdo ligados a prépria funcdo: a importancia pelo proprio servico,
oportunidade de desenvolver e de executar no seu servico, as obrigacbes e
capacidades de crescimento na organizacdo sao exemplo disso. Os fatores de
motivagéao incentivam o interesse dos colaboradores ao estimular as necessidades de
melhoria, tal como as necessidades de desenvolvimento, de perder e de avanco
(MORIN, 2009).

Ja& para Spector (2006), a teoria de Herzberg afirma que a motivacdo é a
inspiracdo para fluir bons resultados no ambiente de trabalho. Com isso, as
necessidades dividem-se em dois tipos, fisioldgica e as que sdo associadas a um nivel
mais elevado, na capacidade Unica dos humanos para o crescimento psicoldgico. Os
fatores do trabalho s&o de suma importancia para as necessidades de
desenvolvimento estdo denominados estimulo onde envolve a realizacao, retribuicao,
responsabilidade e a natureza do trabalho em si. As perspectivas dos trabalhados sao
denominadas aos fazeres higiénicos, onde abrange a remuneracéo, fiscalizacao,
colegas de trabalho e politicas organizacionais. Para Herzberg, o método de estimular
os colaboradores € ofertar niveis oportunos de elementos de incentivo, visto que o

fator de higiene n&o proporciona o estimulo, ndo interessa o quanto eles sejam aptos.

2.2 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO
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A motivacdo € normalmente definida como uma condi¢ao interna que estimula
o individuo atribuir determinados padrdes e costumes. Vista por um entendimento, ela
tem a ver com intensidade, direcdo e persisténcia de um habito em um longo periodo.
A direcdo aborda a escolha de determinados habitos particulares dentro de uma
sequéncia de comportamentos provaveis. A intensidade aborda o estimulo que um
individuo desempenha no ato de um encargo. Se for dada a um colaborador a tarefa
de varrer um chao, ele é capaz de se esforcar e varrer com forgca e depressa ou nédo
se esforcar e varrer lentamente. A persisténcia refere-se ao frequente empenho em
um determinado tipo de comportamento durante um devido periodo (SPECTOR,
2006).

Ainda Spector (2006), os colaboradores podem fazer horas extras com
finalidade de realizar as tarefas que eles encontram motivados em fazer. Vista por
outro modo, a motivagao trata de conseguir ou atingir determinados objetivos, ou seja,
a motivacdo resulta dos desejos, necessidades ou vontade. Alguns individuos sdo
bastante motivados a receber dinheiro e acredita que esse grau de motivacao € capaz
de atingir o desempenho para a tal conquista.

Ja Chiavenato (2006), apresenta meios que podem levar a satisfacdo dos

individuos no trabalho:

a) O ambiente agradavel pode tornar os individuos mais realizados e interessados
com suas tarefas eliminar a rotina e o tédio;

b) Dar oportunidade de crescimento, pagar com justica, dar direitos, ou seja,
pagar salarios justos, ter beneficios de acordo com as necessidades e
or¢camentos de cada individuo;

c) Adaptar os individuos de acordo com suas habilidades, desempenhos e
interesses;

d) Tracar cargos para tornarem satisfeitos e desafiadores.

2.2.1 O comprometimento na organizagao
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A vida dos individuos representa infinidades de interacbes com outros
individuos e com organizacdo. O ser humano € acima de tudo comunicativo e
participativo, ndo vive separadamente, devido aos seus limites particulares, as
pessoas sdo obrigadas a auxiliar umas as outras, estabelecendo regras para alcancar
determinados objetivos que o trabalho individual isolado ndo é capaz de atingir
(CHIAVENATO, 2006).

Ainda em Chiavenato (2006), a organizacdo € um conjunto de funcbes
ordenadas de duas sou mais pessoas, ou seja, a cooperacao entre elas é de extrema
importancia para a existéncia da organizacao.

O comprometimento no trabalho é um esforco que leva uma pessoa a agcdes
oportunas para a conquista de diversos objetivos. S&o inUmeros pontos propostos
através do compromisso com o trabalho. Pode ser que o individuo olhe a organizacéo
o sindicato, a profisséo, a equipe, 0 superior imediato, suas metas pessoais ou a
carreira (MORIN, 2009).

Ainda de acordo com Morin (2009), qualquer que seja o objetivo proposto, o
comprometimento € um conceito tridimensional que engloba o comprometimento
afetivo, o comprometimento normativo. O comprometimento é afetivo quando a
pessoa se identifica com o alvo de seu comprometimento (por exemplo: com a
organizacdo, com o sindicato) e esta prestes a dar seu melhor para garantir a
continuidade de seu vinculo com esse alvo. Com frequéncia, esse tipo de
comprometimento pode aumentar quando a pessoa é motivada intrinsecamente.

O comprometimento com a permanéncia € o comprometimento que leva o
individuo a achar que os custos relacionados ao fato do profissional possivelmente
romper o vinculo entre a pessoa e 0 alvo que direciona. Esse tipo de comprometimento
pode derivar do medo da pessoa de perder o que ja investiu no alvo (por exemplo:
tempo, dinheiro) ou da falta de perspectiva de recolocacdo caso o vinculo entre o
individuo e seu alvo venha a se romper. Por fim, 0 comprometimento assume uma
forma normativa quando a pessoa se sente moralmente obrigada a manter o vinculo
com o alvo. Esse tipo de comprometimento se desenvolve quando o individuo:
interiorizou, por intermédio de processo de socializagéo, as normas que se referem as
condutas adequadas ante o alvo ou quando ele colhe beneficios que implicam um
dever de reciprocidade (MORIN, 2009).

14



2.2.2 A importancia da comunicagcao na organizacao

A comunicacao é essencial em qualquer esfera, principalmente no ambiente de
trabalho. A comunicacdo na organizacao retrata uma unido de estratégias que tem
como finalidade aperfeicoa ou gerar uma boa imagem para a organizagéo, e com 0
passar do tempo permanecer mais ligada com o publico sejam eles funcionarios,
fornecedores ou consumidores (MOREIRA 2011).

Segundo Buenos (2010), relatar que a comunicacdo além de envolver a
organizacdo, é necessaria ser vista como um processo estratégico. E de suma
importancia incluir a comunicacado como prioridade nas estratégias empresariais, com
isso teria um papel importante na busca da eficacia, na comunicagdo com os publicos
de interesse e no andamento de planos e a¢cdes que trazem vantagens competitivas
para a empresa.

Ja Kunsch (2009), ressalta que a aprendizagem sobre mudancas na empresa
em especial as mudancas estratégicas, a comunicacao é fundamental para que um
processo possa ser bem sucedido.

Para Marchiori (2006), uma conversa madura e aberta com 0s gestores e com
a alta administracéo, proporciona um olhar diferenciado para a comunicacéo interna
e também é possivel mudar o comportamento organizacional aos funcionarios quando

representa uma realidade que requer esse tipo de acéo.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional ndo é uma rede de comportamento concreto, mais sim
um conjunto de valores compartilhado por todos os membros da organizacao, essa
cultura é onde também diferencia uma organizacdo de todas as outras (CARLOS,
2004).

Toda organizagcao possui sua cultura organizacional, com isso, conseguem
resolver todo tipo de conflito que nela existir, como: adaptacdo a nova organizacao,
problemas de relacionamento, dificuldades no processo e entre outros conflitos que
venham ocasionar falhas no processo. A cultura organizacional possui um elemento

simples onde deixa muito claro e facil a comunicacdo no grupo que € a linguagem.
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Cada grupo desenvolve sua propria linguagem onde muita das vezes para outro grupo
nao tera muita importancia (MAXIMIANO, 2009).

2.3.1 Caracteristicas da cultura organizacional

A cultura organizacional representa a maneira que cada organizagao sabe lidar
com seu clima organizacional. E um conjunto de hipdteses, valores, costumes, mitos,
histérias, comportamentos e outras mudancas que tomadas juntas, representam
modo especifico que cada organizacao trabalha (CHIAVENATO, 2006).

Ainda com Chiavenato (2006), aponta algumas caracteristicas da cultura
organizacional. A regularidade no comportamento, onde a comunicagao entre
membros é representada por uma linguagem comum, vocabularios proprios, normas

relacionadas ao comportamento e respeito:

a) As normas sdo padroes de comportamento que envolve diretrizes sobre a
forma de realizar as obrigacoes;

b) Valores dominantes sdo os valores mais importantes que a organizagao solicita
e espera que seus membros partiihem como qualidade no produto/ servico,
com baixa deficiéncia e uma elevada eficiéncia;

c) Filosofia é uma politica que alegam valores a respeito de como o colaborador
ou clientes devem ser tratados;

d) Regras sé&o diretrizes estabelecidas e relacionadas com costumes na
organizacao, ou seja, 0S novos integrantes necessitam conhecer as normas
para serem acatadas na organizacgao;

e) Clima organizacional é o afeto transmitido pelo local fisico, como os integrantes

conversam como os individuos lidam com os outros, clientes, fornecedores etc.
2.3.2 Diversidade e Singularidade cultural

Existem diversas maneiras de se resolver conflitos na convivéncia e adaptacao
ao ambiente externo produzindo varios tipos de culturas. A diversidade cultural é a

representacdo de diferentes culturas, tais como costumes, modelo da organizag&o

familiar, religido e politica. Todos os povos e sociedades encaram 0S mesmo
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problemas, entretanto com abordagem e recursos totalmente diferente (MAXIMIANO,
2009).

2.3.3 Socializagdo na organizacao

Socializa¢ao organizacional € um processo de sustentacao e representacao de
grupo e de individuo dentro de um sistema, onde séo unidos por obrigacdes por meio
de direitos e deveres aceitos e praticados entre si e tem como foco receber e adaptar
novo funcionario a seus valores, a cultura organizacional e ao comportamento do
mesmo dentro da organizacdo (CARLOS, 2004).

J& para Maximiano (2009), a socializagdo é um processo no qual o individuo
passa a conhecer e aprender como funciona a cultura da organizacdo. Assim que o
novo membro do grupo chega, ele é aculturado, onde aprende as normas da
organizacdo. Em sua maioria, acontece de forma contraria o recém- membros

transmitem seus conhecimentos, habitos e valores aos grupos ja existentes.

2.4 FATORES MOTIVACIONAIS DENTRO DA ORGANIZACAO

A motivacdo é um fator muito importante para os colaboradores e com isso,
merece um grande destaque. A motivacdo € algo de dentro para fora, ou seja, seu
gestor ndo pode motivar seu colaborar, porém, pode ser feito algo no ambiente e que

ele exerce, pois poderd influenciar na sua produtividade. Bergamini (1990).

Piramide das necessidades
A\
A\
\

\\
e

Fonte: Piramide da teoria das necessidades. Elaborado pelas autoras (2018).

Otavio (2007) relata que tais necessidades devem ser supridas primeiramente

no alicerce das necessidades escritas, ou seja, as necessidades fisioldgicas sdo as
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iniciantes do processo motivacional, porém, cada individuo pode sentir necessidades
acima das que esta executando ou abaixo, 0 que quer dizer que 0 processo hao é
engessado, e sim flexivel. O ser humano é motivado através das suas necessidades
onde sdo supridas de maneira hierarquica. A piramide acima foi organizada da
seguinte maneira.

Segundo Sayles (1975), um dos problemas centrais que existe na organizacao
é saber motivar os funcionérios para alcancar os objetivos principais na organizagao.
No meio familiar, na sociedade ou em qualquer outro local, isso pode até ser algo facil
de fazer. Porém, para inUmeras empresas, motivar seus funcionarios é uma tarefa

bastante complicada.

2.4.1 A hierarquia das necessidades

As necessidades dos seres humanos seguem uma hierarquia, ou seja,
uma ordem de valores a serem alcancadas. Significa que no momento em que
0 sujeito realizar uma necessidade logo ira surgir outra em seu lugar, pedindo
gue as pessoas busquem maneiras para satisfazer. A hierarquia das
necessidades expfe gque somente quando O sujeito consegue alcancar as
necessidades de certo nivel inferior € dai que surgem outras necessidades de
niveis maiores, quando se consegue alcancar tal necessidade ela deixa de ser
um meio motivacional (OTAVIO, 2007).

Ainda para Otavio (2007), necessidade sao for¢as dinamicas e persistem
em querer provocar comportamento, diversas vezes que surge uma
necessidade, rompe-se um estado de equilibrio, provocando uma tenséo,
insatisfacdo, desconforto e desequilibrio. Com esse estado, 0 sujeito comeca a
ter acdes para descarregar aquela tensédo ou de livra-lo do desconforto e do
desequilibrio. Com um comportamento eficaz, o sujeito encontra-la a satisfacao
das necessidades, 0 organismo volta ao estado de equilibrio anterior, a sua

maneira de ajustar ao ambiente de maneira ciclica.

2.4.2 Necessidades e caracteristica da piramide de Maslow
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De acordo com a piramide de Maslow as necessidades e caracteristicas

apresentadas séo as seguintes:

Fisiologicas: Entendem as necessidades de alimentar, repousar, abrigar
compreendem as necessidades de alimentacdo, sono e repouso, abrigo, desejo

sexual etc;

Seguranca: Seguranga ou estabilidade. O sujeito busca condigbes de trabalho

segura;

Sociais: Aquela necessidade de interacdo ou amizades, o ser humano como um ser

gue social, necessita de outro ser para gerar uma interagao;

Auto-realizacao: Necessidade Humana, onde se encontra no topo da piramide de

Maslow. E citado como exemplo: um trabalho criativo e de auto desenvolvido.

2.4.3 Qualidade de vida na organizacao

A qualidade de vida tem como objetivo principal motivar as pessoas da
organizacao, estudando as necessidades humana e que obtém como realizacao de
vida. Entende-se sobre qualidade de vida um “agrupamento de equilibrio e harmonia
de acontecimento nos niveis: saude, trabalho, lazer, sexo, familia, desenvolvimento
religioso” (RAMOS, 1995).

Rodrigues (1994) relata que a qualidade de vida na organizacdo tem sido
bastante preocupante para o homem a partir do inicio da sua existéncia, com outros
nomes em outros contextos, porém voltadas em ajudar ou trazer satisfacdo e um
ambiente agradavel para seus colaboradores para assim executar suas tarefas

estabelecidas.

Segundo Chiavenato (2006), Qualidade de vida no trabalho (QVT) nédo sao
apenas as condicoes fisicas de trabalho que importa, € necessario algo mais. As
condi¢cBes sociais e psicolégicas também fazem parte do ambiente de trabalho, para
atingir qualidade e produtividade, as empresas necessitam de pessoas com talento,
habilidades, que estejam motivadas nas atividades que desempenham e que sejam

gratificadas corretamente por seu esforco. Assim, a competitividade organizacional
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passa necessariamente pela qualidade de vida no trabalho. Para atender ao cliente
externo, ndo pode esquecer o cliente interno, mas para isso as organizacfes
necessitam antes satisfazer seus colaboradores responsaveis pelo produto ou servigo
ofertado.

Ainda com Chiavenato (2006), a QVT corresponde ao grau no qual os
integrantes da organizacédo sao aptos a atender suas necessidades pessoais com 0
seu desempenho na organizacdo. A QVT envolve vérios fatores, tais como: a
satisfacdo com o trabalho executado, possibilidades de crescimento na organizacao,
reconhecimento pelos objetivos alcancados, salario satisfatorio, receber beneficios,
relacionamento humano dentro do grupo e do ambiente de trabalho, ambiente
psicoldgico e fisico de trabalho, direito de decidir, possibilidades de participar. A QVT
nao envolve somente 0s aspectos internos do cargo, como também todos os aspectos
externos e contextuais. Ela também pode afetar nas atitudes pessoais e
comportamentos importantes para a produtividade, tais como: motivacdo para o
trabalho, adaptabilidade e flexibilidade a mudancas no ambiente de trabalho,

criatividade e vontade de inovar.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa abordara a metodologia utilizada para realizacdo da
pesquisa. Os métodos utilizados para a realizacdo do presente estudo nos seguintes
topicos sao: I-Objeto de estudo; II-Tipo de pesquisa; lll-Sujeito de pesquisa; IV-
Universo da populacdo; V-Plano amostral da pesquisa; VI-Técnicas de coletas de
dados; VII-Pré-teste; VIlI-Variaveis de estudo; IX-Técnicas estatisticas utilizadas; X-
Caracterizagédo da amostra.

Com isso, para obter fortalecimento da amostra e da analise de dados foi

considerado como parametro a tabela abaixo:

Quadrol- Amostra probabilistica

Individuos Margem de erro Intervalo de confianca
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100 10% 40% a 60%

300 6% 44% a 56%
500 5% 45% a 55%
1000 35 47% a 53%

FONTE: LUCIA, (2010), reelaborado pelas autoras.

3.1 Objeto de estudo

O presente estudo tem como objetivo geral analisar e entender a importancia
de manter seus funcionarios motivados, sendo assim, 0 objeto de estudo sera o
Hospital Primavera que esta localizado na Av. Ministro Geraldo Barreto Sobral, 2277.
Bairro Jardins na cidade de Aracaju/ SE. Inaugurado em 18 de outubro de 2008, Dia
do Médico, o Hospital Primavera € uma das unidades que compéem a Rede Primavera
Saude, juntamente com seis clinicas em Sergipe.

O hospital foi construido com a missdo de trazer para a populagéo de Aracaju
e regido, a evolucdo da qualidade da assisténcia multiprofissional, aliada a um
atendimento humanizado. Conta com 126 leitos, oito salas cirdrgicas, centro de
oncologia, urgéncia 24h com Clinica Médica, Cirurgia Geral, Ortopedia, Cardiologia e
Pediatria. H4 ainda duas UTlIs, uma clinica e outra cirdrgica, cada uma delas com 10
leitos e uma area de Servico de Apoio Diagnéstico Terapéutico (SADT) distribuida em
trés pavimentos. O hospital dispde de corpo clinico qualificado, com especialidades
médicas necessarias ao tratamento proposto. Além disso, o Hospital Primavera conta

com um heliponto e amplo estacionamento.

3.2 Tipo de pesquisa

Esta pesquisa caracteriza-se como pesquisa descritiva, onde teve o objetivo
de relatar como o reconhecimento profissional pode influenciar na motivacdo dos
funcionarios na organizacdo, dessa forma observa-se que a pesquisa descritiva

analisa os fatos compreendendo a situacéo (LAKATOS, 2009).
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Foi realizada também a pesquisa bibliogradfica com a finalidade de
complementar a teoria da motivacdo, onde teve fundamento para a pesquisa livro de
autores destacados (GONCALVES 2014).

Além disso, a pesquisa foi realizada através de dados quantitativos, uma vez
gue foi aplicados questionarios com perguntas fechadas para a coleta de dados
numericos onde foi efetuada uma analise simples sobre os objetivos apresentados, a
pesquisa também é de carater qualitativo onde vai identificar varios critérios para a
identificacao dos resultados (GONCALVES 2014).

3.3 Sujeito de pesquisa

O campo onde foi feita a analise de dados foi o Hospital Primavera, no qual
possui no setor administrativo 87 colaboradores, sendo 12 funcionarios do setor
contas a pagar, 34 do faturamento hospitalar, 6 da auditoria interna, 15 do same, 6
setor da qualidade, 4 do setor juridico e 10 do setor financeiro. Sendo o principal objeto
de estudo o setor do faturamento, participando da pesquisa 3 gestores composto por
3 mulheres, onde somente um 1 é graduada,sendo que as demais possuem nivel
superior incompleto. Participaram da pesquisa 17 colaboradores do faturamento
sendo homens e mulheres com superior completo e também com o ensino médio

completo com faixa etaria entre 18 a 45 anos.

3.4 Universo da populacao

O universo deste trabalho foram 50 funcionarios que representa 100% dos
colaborados do setor do faturamento. Destes, participaram da pesquisa 20 que
corresponde a 40%. Além destes, compdem também os 3 gestores da empresa que
corresponde a 100% da direcdo que responderam 0s questionarios, com faixa etaria
de 26 a 43 anos, onde foi questionado sobre a motivagéo no trabalho. A pesquisa foi

realizada em Aracaju/SE, entre setembro e outubro de 2018.
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3.5 Plano amostral da pesquisa

Com o objetivo de alcanc¢ar dados consideraveis da pesquisa de campo, foram
aplicados questionarios aos funcionarios e gestores com perguntas fechadas com o
tema apresentado. Para isso, foram elaborados dois tipos de questionarios e

direcionados a grupo especifico de pessoas.

3.6 Técnicas de coleta de dados

O estudo foi realizado através de dados quantitativos e qualitativo, uma vez que
foram aplicados questionarios com perguntas fechadas para a coleta de dados

numericos onde foi efetuada uma analise simples sobre o0s objetivos apresentados.

3.7 Pré-teste

Para obter confiabilidade e seguranca nos questionarios aplicado, foi utilizado
um pré-teste dos questionarios para observar através do posicionamento dos
entrevistados se as questdes estavam de facil entendimento e se os participantes
teriam alguma dificuldade em responder, este questionario permitiu a autoras que as
perguntas sao direcionadas as pessoas que estdo de acordo com os obtidos no
objetivo do estudo.

Dividindo-se algumas amostras dos questionérios foi possivel notar que néao
houve dificuldade em responder segundo 0s entrevistados. Sendo assim, 0 recurso
que foi utilizado para coletar as devidas informac¢des necessarias estava sim aprovado

para serem aplicados aos demais funcionarios.
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3.8 Variaveis de estudo

O presente estudo foi abordado o tema a importancia da motivagdo como fator
de sucesso nas organizacfes e teve como variaveis a motivacdo no ambiente de

trabalho, relacdo de funcionario versus gestor e satisfacdo no trabalho.

3.9 Técnicas estatisticas utilizadas

A analise da coleta de dados tem como objetivo de avaliar a visdo dos
funcionéarios quanto a preocupacéo da organizacdo direcionada ao tema. Os dados
coletados foram analisados sistemicamente tabulados comparados com a realidade e
teorias sobre o tema. Para obter um entendimento, os resultados foram representados

através dos graficos.

3.10 Caracterizacdo da amostra

A pesquisa foi desenvolvida junto aos funcionarios e gestores, sendo 0s
participantes da pesquisa de ambos os sexos, diferentes faixas etarias escolaridade
e profissdes. O presente estudo foi realizado em um universo de 57 funcionarios e 6
gestores pertencentes aos setor administrativo do Hospital Primavera do faturamento,
com os gestores sendo 1 gerente administrativo, 1 gerente financeiro, 1 gerente
comercial. E de suma importancia ressaltar que para o levantamento de dados foram
utilizados questionarios que foram respondidos sem interferéncia das pesquisadoras,
diante disso, foi possivel observar diferentes opinides sobre o mesmo tema.

A instituicdo objeto de estudo tem em seu planejamento estratégico as

seguintes defini¢des:

Miss&d0:E uma instituicdo privada de assisténcia a satde, comprometida com a

seguranca do paciente, voltada para a alta complexidade, qualidade e inovacéo.

Visao: Ser referéncia em assisténcia de alta complexidade na regido nordeste,

utilizando tecnologia avancada, desenvolvendo, atraindo e fidelizando talentos,
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praticando os melhores conceitos em gestdo operacional e econdmico-financeira,

tendo como extens&o o0 ensino e a pesquisa.

Valores: Etica e transparéncia; Humanizacdo, Empreendedorismo e inovacao;

Espirito de Equipe e Comprometimento; Seguranca; Sustentabilidade.

3.11 Estrutura Organizacional
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AMAUSTAFINANCEIRD (2)
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Fonte: Pesquisa de campo, relaborado pelas autoras (2018).

255, ADM APRENDIZ
2

Recurso Humano

A area do RH tem como func¢éo ou departamento: uma unidade operacional
com um grupo de pessoas que compdem o quadro organizacional, ou seja, Sao
prestadores de servicos nas éareas de selecdo, treinamento, recrutamento,
remuneracao, comunicacdo, higiene, beneficios, seguranca no trabalho e etc.
(CHIAVENATO, 2009).

e Gerente: Atua com gestdo e administracdo do faturamento hospitala. A
cobranca é um papel crucial na organizacao, faz conferéncia dos prontuarios.
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Responde pela cobranca efetiva aos convénios inadimplentes, acompanha
processos e elaboracédo do desenvolvimento de gréaficos evolutivos.
Coordenador: Coordena o fluxo de notas fiscais, duplicatas e espelho das
notas, analisa processos de cobranca, elaborar demonstrativos de
faturamento, a fim de detectar informacdes para tomada de decisdes junto a
direcdo do hospital.

Supervisor: Supervisiona a area do faturamento, controla as informacdes do
servico, como tipo, quantidade e valor que acompanha na vigéncia para
calcular os impostos a serem langados nas notas fiscais de venda do produto.
Analista de faturamento: Emite e confere servigcos que serdo ou foram realizado.
Faturamento produtos ou servicos garantir a conformidade das condi¢des
contratuais definidas.

Auxiliar de Faturamento (hospital): Auxilia no cadastro de servicos utilizados
pelos pacientes e a emissdo dos langamentos dos produtos ou servigos.
Acompanha a liberagéo todas as solicitagdes para o faturamento.

Auxiliar de Faturamento (clinica): Auxilia no cadastro de pacientes e no envio
dos langcamentos das notas fiscais dos produtos e servi¢os de todas as clinicas
que fazem parte da rede Primavera. Faz o acompanhamento da liberacédo de
pedidos para o faturamento.

Jovem aprendiz: Auxilia no manuseio do faturamento hospitalar.

Estagiario: Auxilia nos servigos administrativos do faturamento hospitalar.

Ramo de atividade

Ao contrario do que muitos acreditam denominar o ramo de atividade é

primordial para uma organizacao, pois € ai que devera buscar um planejamento para

abordar e entender qual a melhor forma para abordar o publico alvo.

De acordo com o cadastro nacional da pessoa juridica o hospital Primavera

tem como ramo de atividade principal atendimento em pronto-socorro e unidades

hospitalares para atendimento a urgéncias. Que tras como atividades secundarias:

e Atividades de atendimento hospitalar, exceto pronto-socorro e unidades para

atendimento a urgéncias;
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Laboratorios clinicos;

Servicos de tomografia;

Servicos de diagndéstico por imagem com uso de radiacao ionizante, exceto

tomografia;

Atividade médica ambulatorial restrita a consultas;

Servicos de diagndstico por registro grafico - ECG, EEG e outros exames

analogos.

4 ANALISES DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da presente pesquisa. Foi
escolhido o questionario como instrumento de coleta de dados, sendo planejado e
preparado para obter as informacfes necessarias, respondendo o0s objetivos
propostos, ou seja, medindo os niveis de motiva¢éo e satisfacdo dos colaboradores
da organizacdo. Em seguida mostrara a analise e a explicacédo dos resultados. Sendo
assim, sera desenvolvido da seguinte forma: cada tépico demonstrara os resultados

obtidos através de tabelas ou graficos e em seguida passa-se a analise dos mesmos.

4.1 Questdes norteadoras e resultado

As guestdes que guiaram as investigacdes deste capitulo foram:
a) Asrecompensas podem motivar seus colaboradores?
b) Funcionarios motivados é sinal de uma boa produtividade?
c) A motivacdo realmente é um fator de sucesso nas organiza¢des?

d) A auséncia da motivacéo é prejudicial no desempenho do colaborador?

Resultado
a) Sim
b) Sim
c) Sim
d) Sim.
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4.2 Levantamento, analise e discussado dos resultados

De acordo com o desenvolvimento da metodologia, a organizacao possui 50
colaboradores do faturamento, no qual 40% deles participaram da pesquisa obtendo
uma amostra consideravel de 20 funcionarios sendo que 3 deles sdo gestores. A
grande parte dos entrevistados foi do sexo feminino, 70% possuem faixa etaria entre

18 a 33 anos e o grau de escolaridade dominante equivale 70% do ensino médio.

4.2.1 Nivel de satisfacdo dos funcionérios.

Grafico 1- Nivel de satisfacdo dos funcionarios

Qual o seu nivel de satisfagao quanto a
empresa?

W Muito satisfeito

M Parcialmente Satisfeito

[ Satisfeito

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

A motivacdo interna estéd ligada a recompensas mentais, por exemplo, a
oportunidade de utilizar as competéncias de alguns individuos, no sentido de estimulo
e efeito, de reconhecimento positivo ou uma admira¢do. A motivagao interna também
esta ligada a vontade que o colaborador tem de mudar seu comportamento para
alcancar determinado objetivo (OTAVIO, 2007).

O grafico acima mostra as opinibes dos dezessete funcionarios que
responderam a pergunta sobre o nivel de satisfacdo em relacdo a empresa. As
respostas eram sugestivas e seguem as seguintes ordens: Muito satisfeito, satisfeito,

parcialmente satisfeito e insatisfeito. Ao analisar os resultados nota-se que somente
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12% se sentem satisfeitos com a organizacdo, 29% dos encontra-se parcialmente
satisfeito, 59% relata esta satisfeito e nenhum apresentou insatisfacdo em relacéo a
organizagao.

Analisando o grafico pode perceber que as grandes partes dos funcionarios
encontram-se satisfeito com a organizacdao, sendo assim o gestor deve continuar
reconhecendo o trabalho dos seus funcionarios e motivando cada vez mais para que

eles possam sempre trazer um resultado positivo para empresa.

4.2.2 Fatores que levam a desmotivacao dos colaboradores.

Gréfico 2- Fatores que levam a desmotivacdo dos colaboradores.

O que mais desmotiva no ambiente de
trabalho

M As diretrizes da empresa
H A gestao

M O saldrio

i Os colegas de trabalho

i Nenhum

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

A motivacdo € um fator muito importante para os colaboradores e com isso,
merece um grande destaque. Sendo assim, é algo de dentro para fora, ou seja, 0
gestor tem que esta sempre motivando seus colaboradores, pois a motivacdo podera
influenciar em sua produtividade, funcionario desmotivado a chance de ocasionar
prejuizo na organizacéo € maior (BERGAMINI, 1990).

O grafico acima menciona o ponto de vista de dezessete colaboradores que
responderam as questdes sobre 0 que mais desmotiva o funcionario na organizacao.

Sendo apresentada pergunta objetiva onde segue a ordem: diretrizes da empresa, a
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gestédo, as condi¢cbes de trabalho, o salario e os colegas de trabalho. Ao analisar os
resultados nota-se que 18% dos colaboradores escolheram as diretrizes da empresa,
18% optou pela gestdo, 23% disse que era o salario, 6% responderam que era 0S
colegas de trabalho e 35% n&o optou por nenhum dos itens.

Ao analisar o grafico percebe-se que a maior causa da desmotivacdo dos
funcionarios na organizacéao é o salario. Desta forma, os gestores devem reconhecer
mais o trabalho dos seus funcionarios buscando pagar salario justo.

4.2.3 Fatores decisivos que levam a motivacao na organizacao.
Gréfico 3- Fatores decisivos que levam a motivacdo na organizacao

Em sua opniao, qual fator decisivo para sua
motiva¢ao?

B Reconhecimento profissional
M Incentivos salariais
M perspectiva de crescimento

B Todas alternativas

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Existem meios levam o colaborador ao alcance da satisfacdo dentro da
organizacdo, como: um ambiente agradavel, onde pode tornar os individuos mais
realizados e interessados com suas tarefas, eliminando a rotina e o tédio, obtendo
oportunidade de crescimento, oferecendo salarios justos, disponibilizando beneficios
de acordo com as necessidades e orcamentos de cada individuo, direcionando os
mesmos de acordo com suas competéncias e tracando cargos para tornarem
satisfeitos e desafiadores (CHIAVENATO, 2006).
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A figura acima mostra a opinido de dezessete funcionarios que responderam a
pergunta sobre fator decisivo para motivacéo no trabalho. Sendo questfes subjetivas,
onde seguiam uma ordem: reconhecimento profissional, qualidade de vida, incentivos
salariais, perspectiva de crescimento e todas as alternativas. Ao verificar os resultados
percebe-se que 29% dos funcionarios optaram pelo reconhecimento profissional, 18%
diz que € o incentivo salarial, 18% aponta a perspectiva de crescimento e 35%
escolheu todas as alternativas.

Analisando o grafico, percebe-se que o fator decisivo para a motivacado em sua
maioria € o reconhecimento profissional. Profissional que tem reconhecimento
profissional certamente trabalhard com bastante motivagéo.

Em seguida, colaboradores responderam que o incentivo salarial € um fator
gue leva a ser motivado na organizacao, isso € um sinal onde as pessoas daquela
organizagdo néo trabalham apenas por dinheiro e sim, porque buscam o seu
reconhecimento profissional. O restante relatou que todas as alternativas € um fator

decisivo juntamente com a perspectiva de crescimento.

4.2.4 Comprometimento dos funcionérios com a organizagéao.

Gréfico 4-Comprometimento dos funcionarios com a organizacao.
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Qual Nivel de comprometimento dos
funcionarios com a organizagao ?

H Alto

H Médio

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

A organizacdo é um conjunto de funcfes ordenadas de duas sou mais pessoas,
ou seja, a cooperacdo entre elas é de extrema importancia para a existéncia da
organizacdo. O comprometimento no trabalho é um esfor¢co que leva uma pessoa a
acOes oportunas para a conquista de diversos objetivos (CHIAVENATO, 2006).

Conforme o grafico acima, os dados coletados com os gestores, foram
possiveis perceber o grau de comprometimento dos funcionarios dentro da
organizacdo. Ao estudar o grafico percebe-se que 67% obtém um grau de
comprometimento elevado e 33% possuem um médio comprometimento em relacao
ao assunto.

De modo geral é notério que grande parte dos funcionarios possui um
comprometimento forte com seus gestores. Onde buscam sempre concluir e atingir

seus objetivos e metas no tempo estabelecido.

4.2.5 Influéncia da cultura organizacional

Gréfico 5- Cultura organizacional
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A cultura organizacional da empresa tem
participacao na motiva¢ao dos
funcionarios?

B Sim

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Toda organizagdo possui sua cultura organizacional, com isso, conseguem
resolver todo tipo de barreiras que nela possa existir, com intuito de adaptar os
colaboradores & nova organizagdo, resolvendo problemas de relacionamento,
dificuldade de entendimento no processo e entre outros conflitos que venham
ocasionar na desmotivacao do funcionario (MAXIMIANO, 2009).

No grafico acima, apresenta-se uma pergunta direcionada para os gestores,
referente a influéncia que a cultura organizacional possui na motivacdo dos
colaboradores. Onde 100% afirmaram que a cultura organizacional influéncia sim na
motivag&o dos colaboradores.

“A empresa busca sempre motivar seus colaboradores em busca de incentivo
no meio organizacional, como por exemplo: palestras motivacionais, aniversariantes
do més, café da manhd e dentre outros”. (P. Rosilene, 45 anos, gerente do

faturamento, superior completo).

4.2.6 Qualidade de vida dentro da organizagéo.

Grafico 6- Qualidade de vida dentro da organizacao.
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A organizagao se preocupa com o bem-estar
e a qualidade de vida dos funcionarios?

B Sim

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

A gualidade de vida dentro da organizacao tem sido bastante preocupante para
0 homem a partir do inicio da sua existéncia, com outros homes em outros contextos,
porém voltadas em ajudar ou trazer satisfagdo e um ambiente agradavel para seus
colaboradores para assim executar as tarefas estabelecidas (RODRIGUES, 1994).

No grafico acima, apresenta-se um questionamento direcionada aos gestores
da organizacdo, onde 100% afirmaram que se preocupam com 0 bem-estar e a
gualidade de vida dos colaboradores.

Os gestores afirmaram que para organizacdo ser o diferencial dentre as
demais, faz-se necessario estudar os estimulos, no intuito de tornar o meio de trabalho
prazeroso, ou seja, cuidar do bem-estar e da qualidade de vida dos colaboradores,

proporcionando assim o alcance dos objetivos propostos pela organizagéo.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho foi desenvolvido com a finalidade de perceber a importancia da
motivacdo como fator crucial na conducdo do sucesso das organizacoes,

proporcionando a andlise dos principais pontos forte e fracos da empresa em questao
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a partir do ponto de vista e experiéncia individual dos seus colaboradores. De acordo
com as informacdes prestadas pelos gestores e colaboradores, notou-se que 0s
mesmos possuem uma relacdo produtiva, o que torna a jornada de trabalho leve. Em
contrapartida, através da analise dos dados foi possivel identificar que um fator que
gera desmotivacao é no tocante ao salario.

Desse modo, foi possivel identificar também que 0s gestores precisam criar
acOes que visem o estimulo dos colaboradores a fim de tornar o ambiente de trabalho
prazeroso, proporcionando o bem-estar e a qualidade de vida de todos, para que
assim, a organizagao alcance seus objetivos.

A construcao deste trabalho permitiu a identificacdo dos principais pontos que
necessitam de uma maior atencéo dos gestores para desenvolver um ambiente de
trabalho saudavel e equilibrado, bem como, os fatores que contribuem para a
motivagao de todos os envolvidos na organiza¢do. Assim, possibilitou também que as
autoras aprofundassem o conhecimento sobre o tema pesquisado, tornando-as
capazes de associar 0s conhecimentos tedricos obtidos em sala de aula a prética e
ajudando-as também a desenvolver um melhor papel na vida profissional.

O Hospital Primavera contribuiu no desenvolvimento da pesquisa fornecendo
condi¢cdes necessarias para a elaboracdo da mesma e assim, viabilizando também
oportunidades de futuras pesquisas relacionadas ao tema.

Sugere-se para a organizacdo que serviu como sustentacdo para esse
trabalho, investir em recursos motivacionais, visto que a grande parte dos
colaboradores sente uma grande necessidade em ser motivado pelo meio
organizacional, recomenda-se que seja feita uma implantacdo de recompensas
financeiras, sendo assim, ird manter seus colaboradores satisfeitos e comprometidos
com a organizacdo. Esse método de recompensa necessita ser gerenciada de forma
correta, para que sejam atendidas as necessidades tanto da empresa quanto dos
colaboradores.

Desta forma, identificada & complexidade que é manter a motivacdo dos
colaborados numa organizacdo, percebe-se a necessidade de explorar outras
guestdes relacionadas ao tema que nao foram aqui abordadas, como: a influéncia que
o lider possui em motivar sua equipe e liberdade de expressédo do colaborador com a

organizagao.
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APENDICES

Apéndice A- Qustionario Respondido Pelos Colaboradores (Modelo)

Este questionario serd utilizado para fins académicos correspondente ao TCC
intitulado “A importancia da motivagao como fator de sucesso nas organizagdes”, sob

a orientacdo do Prof. M.Sc. Mauricio Cajazeira. Visando a aprovacao final e obtengéo
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do grau de bacharel em Administracéo. E importante que responda com Maximo de
honestidade, pois s6 assim sera possivel a organizacdo apostar em uma melhora dos
servicos que presta. Desde j4 agradecemos a colaboragdo. Garantindo total
profissionalismo no us de duas contribuicdes.

Sexo?

() Feminino () Masculino

Qual a sua faixa etaria?

( )18a25anos ( )26 a33anos

( ) 34a4lanos ( ) mais de 41 anos
Grau de escolaridade
() Ensino fundamental
() Ensino médio
() Ensino superior
1- Quanto tempo estd na funcédo?
( )Atélano ( )la4danos
( )5a8anos ( )9al2anos
() Mais de 12 anos

2- Orelacionamento com seus gestores podem ser considerados:

() OGtimo ( )Bom

() Razoavel ( ) Ruim
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3- O que mais lhe desmotiva no ambiente de trabalho?

() Asdiretrizes da empresa ( ) Agestédo
() As condigbes de trabalho () O salario

() Os colegas de trabalho () nenhum

() outros

4- Qual o seu nivel de satisfacdo quanto a empresa?

() Muito Satisfeito () Satisfeito
() Parcialmente Satisfeito () Insatisfeito

5- Em sua opinido, qual fator decisivo para a sua motivagcao no trabalho?

) Reconhecimento Profissional
) Incentivos Salariais
) Qualidade de Vida

) Perspectiva de Crescimento

AN AN AN N/

) Todas as Alternativas
() Outros

6- A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e

contribui¢cdes de seus funcionérios?

( ) Sempre () Quase sempre

( ) Raramente ( ) Nunca

7- As orientagcOes que vocé recebe sobre o seu trabalho sé&o claras e
objetivas?
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() Sempre

() Raramente

() Quase sempre

() Nunca
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Apéndice B- Questionario Respondido Pelos Gestores (Modelo)

Este questionério ser utilizado para fins académicos correspondente ao TCC
intitulado “A importancia da motivagao como fator de sucesso nas organizagdes”, sob
a orientacao do Prof. M.Sc. Mauricio Cajazeira. Visando a aprovacao final e obtencao
do grau de bacharel em Administracéo. E importante que responda com Maximo de
honestidade, pois sé assim serd possivel a organizagéo apostar em uma melhora dos
servicos que presta. Desde ja agradecemos a colaboragdo. Garantindo total

profissionalismo no us de duas contribui¢des.

Sexo?

() Feminino () Masculino

Qual a sua faixa etaria?

( )18 a25anos ( )26 a33anos

()34 a4dlanos () mais de 41 anos.
Grau de escolaridade
() Ensino fundamental

() Ensino médio

() Ensino superior

1. Vocé tem facilidade de passar/distribuir as atividades para os

profissionais da sua equipe?

( )Sim () Néo
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. Vocé se considera exigente?

( )Sim () Nao

. Vocé determina prazos e deixa as pessoas concluirem no prazo

estabelecido?

( )Sim () Nao

. Todas as pessoas da sua equipe tém tarefas? Atividades e papéis

definidos?

( )Sim () Néo

. As atividades e papeis desenvolvidas na organizacao sao definidas?

( )Sim ( ) Nao

. De 0 a 10 guanto conhece o perfil e as competéncias das pessoas de sua

equipe?

( )oa4 () 5a7 ( )8alo

O feedback é algo comum da sua gestao?

( ) Sim ( ) Nao

. Vocé se sente uma peca fundamental para sua organizagéo?

() Sim () Nao
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9. Vocé considera que a sua equipe de trabalho aprende com os proprios

erros?

( )Sim () Nao

10.Como vocé caracteriza sua equipe

( ) Otimo ( )Bom

() Razoavel () Ruim

11.De 0 a 10 quanto vocé compartilha os planos e estratégias com sua equipe

( )O0a4 ( )5a7 ( )8all

12.Vocé utiliza de algum processo especifico para dar feedbacks

( )Sim () Nao

13.Seu feedback é estruturado?
14.
() Sim ( ) Naéo

15.0 nivel de comprometimento dos funcionarios junto com a empresa é

consideravel

() baixo ( )médio ( )alto

16.A cultura organizacional da empresa fluéncia na motivagcdo dos

funcionarios?

() Sim () Nao
17.A organizagcao se preocupa com o bem-estar e a qualidade de vida dos

funcionarios?
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()Sim (

Apéndice C - Tabulacdo dos dados

colaboradores

Tabela 1 Género

) Nao

do questionario

respondido pelos

Género FA FR%
Masculino 3 18%
Feminino 14 82%
Total 17 100%
Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
Tabela 2-Escolaridade
Escolaridade FA FR%
Fundamental 0 0%
Médio 17 100%
Superior 0 0%
Total 17 100%
Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
Tabela 3-Faixa Etéria
Faixa Etéaria FA FR%
18 a 25 anos 5 29%
26 a 33 anos 10 59%
34 a 41 anos 2 12%
Mais de 41 0 0%
Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 4-Quanto tempo esta na funcao?
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Tempo de funcao FA FR%
Ate 1 ano 5 30%
1 a4 anos 9 53%
5 a8 anos 3 17%
9al2anos 0 0%

Mais de 12 anos 0 0%

Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 5-O relacionamento com seus gestores podem ser considerados:
Relacionamento com o gestor FA FR%
Otimo 6 35%
Bom 11 65%
Razoavel 0 0%
Ruim 0 0%
Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 6- O que mais Ihe desmotiva no ambiente de trabalho?

Desmotivacao no trabalho FA FR%
As diretrizes da empresa 3 18%
A gestao 3 18%
As condi¢des de trabalho 0 0%
O salério 4 23%
Os colegas de trabalho 1 6%
Nenhum 6 35%
Outros 0 0%
Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 7-Qual o seu nivel de satisfacdo quanto a empresa?
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Satisfacdo com a empresa FA FR%
Muito satisfeito 2 12%
satisfeito 10 59%
Parcialmente satisfeito 29%
Insatisfeito 0%

Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 8-Em sua opinido, qual fator decisivo para a sua motivacao no trabalho?

Fator decisivo FA FR%
Reconhecimento profissional 5 29%
Qualidade de vida 0 0%

Incentivos salariais 6 35%
Perspectiva de crescimento 3 18%
Todas as alternativas 3 18%
Outros 0 0%

Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 9-A empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e

contribuicdes de seus funcionarios?

Reconhecimento dos funcionérios FA FR%
Sempre 10 59%
Quase sempre 41%
Raramente 0 0%
Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
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Tabela 10-As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e

objetivas?
Orientagdes do trabalho FA FR%
Sempre 6 35%
Quase sempre 11 65%
Raramente 0 0%
Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Apéndice D - Tabulacdo dos dados dos questionéarios respondidos pelos

gestores

Tabela 1 Género

Género FA FR%
Masculino 3 100%
Feminino 0 0%
Total 3 100%
Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
Tabela 2-Escolaridade
Escolaridade FA FR%
Fundamental 0 0%
Médio 2 67%
Superior 1 33%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
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Tabela 3-Faixa Etaria

Faixa Etaria FA FR%
18 a 25 anos 1 33%
26 a 33 anos 0 0%
34 a 41 anos 2 67%
Mais de 41 0 0%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 4- Vocé tem facilidade de passar/distribuir as atividades para os profissionais

da sua equipe?

Distribuir atividades para profissionais FA FR%
Sim 2 67%
N&o 1 33%
Total 3 100%
Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
Tabela 5- Vocé se considera exigente?
Se considera exigente FA FR%
Sim 3 100%
N&o 0 0%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 6- Vocé determina prazos e deixa as pessoas concluirem no prazo

estabelecido?

Prazo estabelecido FA FR%
Sim 100%
N&o 0 0%

Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 7-Todas as pessoas da sua equipe tém tarefas? Atividades e papéis definidos?
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Papeis definido FA FR%
Sim 100%
N&o 0 0%

Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 8- As atividades e papeis desenvolvidas na organizacdo sao definidas?

Divisao de atividades FA FR%
Sim 3 100%
N&ao 0 0%

Total 100 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 9- De 0 a 10 quanto conhece o perfil e as competéncias das pessoas de sua

equipe?
Competéncias da equipe FA FR%
0Oa4 0 0%
5a7 2 67%
8all 1 33%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 10- O feedback € algo comum da sua gestdo?
Feedback da gestéo FA FR%
Sim 3 100%
Nao 0 0%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 11-Como vocé caracteriza sua equipe
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Caracteriza sua equipe FA FR%
Otimo 2 67 %
Bom 1 33%
Razoavel 0 0%
Ruim 0 0%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 12-De 0 a 10 quanto vocé compartilha os planos e estratégias com sua equipe

Planos estratégicos FR FR%
Oa 4 3 100%
5a7 0 0%
8a10 0 0%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 13-O nivel de comprometimento dos funcionarios junto com a empresa €

consideravel

Comprometimento dos funcionarios FR FR%
Baixo 0 0%

Médio 1 33%
Alto 2 67%
Total 3 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 14-A cultura organizacional da empresa fluéncia na motivacdo dos

funcionarios?

Motivagéo dos funcionarios

FA

FR%

52



Sim 3 100%
N&o 0 0%
Total 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

Tabela 15-A organizacdo se preocupa com o bem-estar e a qualidade de vida dos

funcionarios?
Qualidade de vida FA FR%
Sim 3 100%
N&o 0 0%
Total 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
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