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motivacio dos colaboradores no municipio de Navirai-MS

Gabrielle Corréa Zacarias

RESUMO

O objetivo do presente trabalho foi compreender quais fatores influenciam a motivagao dos
colaboradores no municipio de Navirai-MS. O referencial tedrico abordou questdes sobre o
significado da palavra motivacdo e as principais teorias que apresentam fatores que
colaboram para a motivagdo. O presente trabalho constituiu-se com uma pesquisa de
natureza qualitativa, usaram-se dados secundarios e aplicacdo de um questionario com 143
trabalhadores. Com os resultados observou-se que a motivacdo ¢ de grande impacto na
vida das pessoas, através da andlise dos dados e das informagdes foi comprovado que a
maioria dos trabalhadores participantes da pesquisa estdo satisfeitos com seu ambiente de
trabalho e tendem a produzir mais quando se sentem motivados.

Palavras-chave: Trabalhadores. Estimulo. Satisfagdo. Ambiente de trabalho.

ABSTRACT

The objective of the present work was to understand which factors influence the
motivation of employees in the municipality of Navirai - MS. The theoretical framework
addressed questions about the meaning of the word motivation and the main theories that
present factors that contribute to motivation. The present work consisted of a qualitative
research, using secondary data and applying a questionnaire with 143 workers. With the
results it was observed that motivation has a great impact on people's lives, through the
analysis of data and writing of information it was proven that most of the workers
participating in the research are satisfied with their work environment and tend to produce
more when feel motivated.

Keywords: Workers. Stimulus. Satisfaction. Desktop.

1 INTRODUCAO

Entender o que motiva uma pessoa ¢ algo complexo de ser analisado e entender o
que motiva uma pessoa em seu ambiente de trabalho ¢ ainda mais desafiador. Enquanto
trabalhador, a pessoa leva para o ambiente organizacional caracteristicas pessoais e as
engloba com os processos e cultura da empresa.

Dentro dessa perspectiva hd uma interrelagdo de realidades, podendo ser



FUNDAQAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
CAMPUS DE NAVIRAI — CPNV

desenvolvidos resultados positivos e negativos. Portanto, entender como a motivagdo

acontece ¢ de que maneira as pessoas a enxergam torna-se uma necessidade da rotina
organizacional das empresas ao redor do mundo.

As pessoas possuem diferentes necessidades de motivacdo. Alguns colaboradores
buscam auto realizacdo pessoal, outros sdo pela necessidade de sobrevivéncia, como a
cultura da empresa. Sendo assim, este trabalho justifica-se devido a importancia do tema
motivagdo no ambiente de trabalho e como isso pode influenciar uma pessoa.

De acordo com Chiavenato (2008), motivacdo ¢ tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que d4 origem a um comportamento
especifico; podendo o impulso a agdo ser provocado por um estimulo externo ou também
ser gerado internamente nos processos mentais do individuo (MAURICIO; LEMOS,
2019).

Para Chiavenato (2014, p. 529) “o ambiente organizacional apresenta certas
propriedades que podem provocar motivacao para determinados comportamentos”, ou seja,
dependendo do tipo de clima na organiza¢do os colaboradores poderdo ser motivados a
agir de determinada maneira, porém ¢ um aspecto que deve ter certa atengcdo porque o que
motiva um colaborador pode ndo motivar o outro (Chiavenato, 2014 apud Costa; Vales,
2019, p.9).

Sendo assim, no ambiente de trabalho existe uma variedade de fatores que podem
afetar o clima contribuindo para a motivagdo ou desmotivacdo dos colaboradores. Neste
contexto geral, esta pesquisa realizou coleta de dados com trabalhadores do comércio local
de Navirai — MS para assim poder identificar quais sdo os fatores que levam os
colaboradores a se sentirem motivados. Buscou-se identificar, também, a quantidade de
pessoas que se sentem motivados no seu ambiente de trabalho e se as prioridades que
buscam sdo fisioldgicas, seguranca, sociais, estima ou de auto realizagao.

O problema de pesquisa ¢ apresentado como: Quais fatores influenciam a
motivagdo dos colaboradores no municipio de Navirai - MS? Para respondé-lo foram
tracados os objetivos gerais e especificos a seguir.

Objetivo geral: Compreender quais fatores que impactam na motivagdo dos
colaboradores no municipio de Navirai-MS e se a maioria dos colaboradores se sentem

motivados no seu atual emprego. Sdo os objetivos especificos: a) Analisar o que motivam



FUNDAQAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
CAMPUS DE NAVIRAI — CPNV

os colaboradores no municipio de Navirai-MS; b) Identificar as prioridades que buscam se

sd0 econOmicas, sociais ou de autorrealizacdo; c) Verificar o quanto os colaboradores
acreditam que seus gestores 0os motivam.

A motivagdo no ambiente organizacional ¢ um tema muito importante no contexto
mundial, pois tem relagdo tanto individual do colaborador quanto para a organizacio. E um
dos assuntos mais discutidos no ambiente organizacional, pois as organiza¢des comegaram a
perceber que para se mantiver em um mercado tdo competitivo € necessario conhecer as
necessidades humanas, de modo a manter uma boa relacdo com seus colaboradores (ROSA,
2016).

A motivacdo no trabalho ¢ um conjunto de forcas energéticas que t€ém origem quer no
individuo, quer fora dele, e que moldam o comportamento de trabalho, determinando a sua
forga, dire¢do, intensidade e duracdo (Pinder, 1998, p. 23 apud Kohler; Abreu, 2017).

Um colaborador motivado tende a ser mais produtivo, auto realizado e seguro, ¢
evidente que a motivacao influencia a organizacdo de uma forma geral. Com isso este
trabalho visa procurar compreender e mostrar resultados de como os colaboradores de
Navirai sdo motivados, o que realmente os motiva a se manter em um emprego, o que de

fato faz com que se cumpram as metas e bons resultados na organizagao.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 A motivagao

A motivagdo tem sua origem na palavra em latim motivus que tem como significado
aquilo que movimenta que faz andar. A motivagdo ¢ um dos, se ndo o principal, temas
centrais do enfoque comportamental. E um conceito muito utilizado para explicar as
variagdes dos comportamentos, principalmente, do comportamento profissional das
pessoas dentro das organizacdes (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018).

Para uma organizagdo atingir seus objetivos e metas ¢ preciso que seus
colaboradores estejam comprometidos e dispostos, a motivacdo ¢ definida como um
motivo para agir, incluindo um elemento de estimulagdo, agdo, esfor¢o, movimento e

persisténcia, bem como a recompensa, ela é considerada um elemento fundamental para o
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ser humano (SANTOS et al., 2016).

Entender o que motiva realmente uma pessoa em seu ambiente de trabalho ¢ algo
complexo, as pessoas possuem diferentes necessidades de motivacdo, alguns individuos
buscam auto realizagdo pessoal outros sdo pela necessidade de sobrevivéncia. A motivacao
¢ vista como um impulso interno que leva o individuo a praticar uma determinada agdo e,
de fato, os fatores motivacionais estdo essencialmente ligados ao comportamento de cada
individuo. Sendo assim as pessoas sdo motivadas pela necessidade humana, que uma vez
satisfeita esta necessidade estimula-se sua motivagdo (ROSA, 2016).

Segundo Robbins (2005), ¢ necessario que cada pessoa tenha uma visdo bem clara
de onde quer chegar e quais suas metas pessoais para assim poder trabalhar com
determinagdo para alcangar suas metas, tanto pessoais como os da empresa ou organizagao
a que pertence. Para o autor, o que move o individuo a se esfor¢ar para alcancar os seus
objetivos ¢ quando o individuo entende seus sonhos, vontades, pretensdes, € a partir disso
que o individuo ficara mais disposto aumentando esfor¢os para assim realizar suas
motivagdes (SANTOS et al., 2016).

Fica claro que a motivagao ¢ o pensamento que se transforma em atitude, tudo que
se faz exige um minimo de motivagdo. O pensamento antigo de que a motivagdo ¢
instigada por outras pessoas, sejam eles chefes, professores ou mesmo parentes, ficou para
tras, as pessoas apenas podem se inspirar em outras. A motivagdo nao surge por acaso, o
comportamento ¢ sempre motivado e tal esfor¢co pode ser proporcionado tanto por forgas
externas (de ambiente) quanto internas (de pensamento) (LEITE et al., 2016).

O ser humano se relaciona através do convivio social e quando esse tipo de
interagdo acontece ¢ possivel aprender a lidar com as situacdes de diferencas e encontrar
significados para dar continuidade a um propdsito de vida. E essa necessidade vem dos
primoérdios de sua existéncia. As organizagdes tém o capital humano como uma ferramenta
para desenvolver constantemente seus servigos e as pessoas precisam estar preparadas para
exercer suas atividades. Assim, quando a empresa confia no seus colaboradores e
incentiva-os, acaba dando um sentido maior para a realizagdo do trabalho (FONSECA et
al., 2016).

A motivacdo humana vem sendo estudada diante da constante indagagdo a respeito

do porque as pessoas fazem aquilo que fazem.
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Caso se aprofunde o conhecimento dos problemas que mais
frequentemente afligem as pessoas no trabalho, a resposta sera: falta de
motivagdo. A historia passada de qualquer um acumula erros e mais erros
que foram se sucedendo e se avolumando sem que os proprios
problematicos desmotivados nem seus lideres desmotivadores os
tivessem percebido a tempo (BERGAMINI, 2018. p. O1).

E a motivagdo quem faz cada um pOr em ag¢do 0s seus recursos pessoais,
especialmente seus pontos fortes. Sdo diversas as teorias que visam explicar a motivagao,
no préoximo topico serdo abordadas algumas dessas com o objetivo de explicar o real

motivo pelo qual as pessoas sao motivadas.

2.2. Teorias Motivacionais

Atualmente vérias pesquisas e teorias tém tentado explicar o funcionamento da
motivacdo humana. “O ser humano sempre tera um sonho, um desejo, uma necessidade
que o faca querer algo a mais, e com isso ele se sentird motivado a buscar seu objetivo
final” (FONSECA et al., 2016, p. 9).

Sdo variadas as teorias motivacionais, ha pessoas que trabalham para realizagdo
pessoal, algumas trabalham por dinheiro, outras porque realmente gostam do que fazem
sendo a motivagdo uma questdo individual e diversificada. Cada individuo tem uma
opinido, pensamentos, necessidades completamente diferentes o que gera comportamentos
diferentes (LEITE et al., 2016).

O clima organizacional esta ligado a esses fatores motivacionais, ele pode ser
definido como um conjunto de valores existentes em uma organiza¢ao que influencia os
colaboradores a maneira como eles percebem a organizagdo, como interpretam tudo isso e
reage, positiva ou negativamente (KOHLER; ABREU, 2017). As quatro teorias mais
conhecidas sobre motivagdo sdo: Teoria da Hierarquia das Necessidades; Teoria X ¢ Y;
Teoria dos Dois Fatores e Teoria das Expectativas de Vroom (MAURICIO; LEMOS,
2019).

2.2.1 Teorias da Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Uma das teorias mais conhecida ¢ a de Maslow, para representar esta teoria,
Maslow criou uma piramide para apresentar a posi¢ao das necessidades humanas em uma
hierarquia (ROSA, 2016).

Essa teoria consiste numa hierarquia de cinco categorias de necessidades:

Necessidades fisiologicas: sdo as necessidades mais basicas do ser
humano e as mais preponderantes também. Ex: alimento, repouso, abrigo,
sexo. Necessidades de seguranga: constituem o segundo nivel e surgem
quando as necessidades fisiologicas ja estdo satisfeitas. Ex: seguranca,
protecdo contra o perigo, doenga, incerteza, desemprego. Necessidades
sociais: surgem quando as necessidades mais baixas estdo relativamente
satisfeitas. Ex.: relacionamento, amizade, aceitacdo, afeicdo,
compreensao, consideracdo. Necessidades de estima: relacionam-se com
a maneira como o individuo se vé e se avalia. Ex: satisfacdo do ego,
orgulho, status e prestigio, autor respeito, reconhecimento, confianga,
progresso, apreciagdo, admiragdo dos colegas. Necessidades de auto
realizacdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que estdo no
topo da hierarquia. Ex.: realizagdo de nosso proprio potencial, exceléncia
pessoal, competéncia, tarefas desafiadoras (KOHLER; ABREU, 2017, p.
29).

Conforme cada necessidade vai sendo satisfeita a proxima, mais no topo da
piramide, se torna a principal (KOHLER; ABREU, 2017). A piramide ¢ representada

conforme Figura 1 a seguir.

Figura 1 — Piramide das necessidades de Maslow

Necessidades de
autorrealizagao
\_ Necessidades

Necessidades de C secunddrias

estima

Necessidades
sociais

Necessidades de

seguranga Necessidades

primarias
Necessidades
fisiolégicas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).
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A partir das necessidades apresentadas ¢ possivel entender o comportamento
humano quanto a busca pela motivacdo. De acordo com a teoria de Maslow, as
necessidades a partir da pirdmide devem ser preenchidas a partir da sua base com as
necessidades primarias (fisioldgicas e de seguranca) para entdo serem supridas as

necessidades secundarias (sociais, de estima e de autorrealizagao).

222 TeoriaXeY

Alguns estudos apontam que o comportamento humano ¢ motivado exclusivamente
pela busca do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho. O ser humano
¢ motivado ndo sé por estimulos salariais e econdmicos, mas também por recompensas
sociais e simbolicas (BATISTA; HELENA; RABELO, 2017).

Atualmente as empresas buscam funcionarios proativos e que saibam se posicionar
perante as situagdes onde ¢ necessario tomar decisdes. Neste contexto, as Teorias X e Y
deixam evidente que no ambiente organizacional os resultados podem ser positivos ou
negativos (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018).

A teoria X e Y de Douglas McGregor desenvolveu-se na década de 50, sdo duas
teorias opostas que evidenciam o comportamento humano e suas fungdes nas organizagoes,
as teorias demonstram dois tipos bem diferentes de profissionais. Na Teoria X sdo pessoas
indolentes, autoritarias e preguicosas, que no cotidiano evitam realizar as atividades do
trabalho. J4 a Teoria Y, descreve as pessoas proativas, competentes, colaborativas, em

muitos casos com iniciativa na tomada de decisao (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018).

Teoria X e Y, sdo antagonicas e opostas na forma de administrar, dois estilos
diferentes de gestores. Na Teoria X, as organiza¢des pressupdem que as pessoas
sdo acomodadas e ndo gostam muito do trabalho e da responsabilidade,
preferindo apenas ser conduzidas ou dirigidas, por isso, devem ser motivadas e
controladas de maneira coercitiva, punitiva, pelo dinheiro ou pelos elogios. Ao
passo que na Teoria Y, as organiza¢Ges partem do pressuposto de que as pessoas
sdo proativas, criativas e competentes. Sendo assim, estando sob as condi¢des
que desejam trabalhar e proporcionando-lhes desenvolvimento profissional o
trabalho torna-se tdo natural quanto respirar (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018,

p- 7.

Na Figura 2 a seguir ¢ possivel observar um comparativo entre as duas teorias.
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Figura 2 - Comparativa entre as Teorias X e Y de McGregor

Teoria X TeoriaY

As pessoas gostam de ter o que fazer, e
As pessoas ndo gostam de trabalhar. reagirdo bem diante de boas condi¢cbes de
trabalho e boas atitudes.

As pessoas devem ser coagidas, ameacadas, | As pessoas praticardo a automotivacdo e a

manipuladas, dirigidas e controladas. supervisao.

As pessoas ndo tém ambicdo e evita assumir As pessoas s@o0 capazes de assumir
responsabilidade, para sua seguranga. responsabilidade.

As pessoas precisam receber ordens e ser As pessoas podem ser autodirigidas.
dirigidas.

Poucas pessoas séo realmente criativas. Muitas pessoas sdo capazes de ser criativas.

Fonte: Adaptado Montana e Charnov 2010, p. 25, apud Lorentz, 2017.

Para o autor Douglas McGregor, a teoria X baseia-se em submissdo e controle,
enquanto a Teoria Y tem como base as potencialidades e o desenvolvimento pessoal dos
individuos nas organizagdes, ou seja, ele defende que em um ambiente organizacional com
condi¢des favoraveis, o aproveitamento e os resultados dos individuos sdo maiores e

melhor atingidos (NERI, 2019).

2.2.3 Teoria dos Dois Fatores

Criada por Frederick Herzberg, esta teoria ¢ conhecida como Teoria de Dois
Fatores. Como o nome indica, sdo dois os fatores capazes de motivar: fatores extrinsecos
ou higiénicos e fatores intrinsecos ou motivacionais (SANTOS et al., 2016, p. 8).

A mesma considera que a relagdo de uma pessoa com o seu trabalho € basica, isso
significa que pode determinar seu sucesso ou seu fracasso, sendo que, a partir de uma
investigacdo visando verificar sobre o que as pessoas desejavam no seu ambiente de
trabalho (LEITE et al., 2016).

Herzberg afirmava que existiam dois fatores que afetavam o individuo: a)
"Fatores motivacionais” / intrinsecos (que levam a satisfacdo): Sdo fatores que
estdo sob o controle dos individuos, pois estdo relacionados com aquilo que ele
faz e desempenha. Envolvem sentimentos de crescimento individual,
reconhecimento profissional e auto-realizagdo; b) "Fatores higiénicos"/
Extrinsecos (que levam a insatisfagdo): Sdo fatores administrados e decididos
pela empresa, estdo fora do controle das pessoas. Os principais fatores sdo:
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salario, tipos de supervisdo, condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, politicas
e diretrizes da empresa, regulamento interno, etc. (ROSA, 2016, p. 9)

Fatores de Higiene: Extrinsecos Fatores de Motivagdo: Intrinsecos
Estado neutro de motivacao, satisfacio Alto estado de motivacao, satisfacio e
e desempenho: desempenho:
- Politicas da empresa e admunistracao; - Realizacio;
- Relacionamento com superiores; - Reconhecimento;
- Condigdes do ambiente e de trabalho; - Responsabilidade;
- Vida pessoal, status e seguranca; - Promocdo, progresso;
- Relacionamento com subordinados. - Crescimento.
g Insatisfacao Satisfaciao Alta

Quando os fatores higiénicos sdo 6timos eles apenas evitam a insatisfacdo e quando
a elevam, ndo conseguem manté-la alta por muito tempo. Porém, quando os fatores
higiénicos sdo péssimos eles provocam a insatisfagdo dos empregados (VERGARA, 2000
apud SANTOS et.al, 2016, p. 9). Conforme Figura 3 a seguir, ¢ possivel ver os fatores de
higiene e os fatores de motivagao.

Figura 3 — Os fatores de higiene e os fatores de motivagao

Fonte: Silva, 2001, p. 233 Apud Santos et al., 2016, p. 9.

A partir desse estudo, Herzberg buscou explicar que a motivacdo ou a auséncia da
mesma esta ligada as condigdes de trabalho oferecidas pela organizagdo, envolvendo
autonomia e desenvolvimento pessoal (KOHLER; ABREU, 2017).

Essa teoria contribuiu para uma melhor compreensdo da motivagao para o trabalho
que sdo: a possibilidade de o funciondrio ter maior autonomia para realizacdo e
planejamento de seu trabalho, a valorizagdo dos processos de enriquecimento de cargos e a
abordagem diferenciada a respeito do papel da remuneragdo na motivacao para o trabalho

(MAURICIO; LEMOS, 2019).
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2.2.4 Teoria das Expectativas de Vroom

No ano de 1964 surge a Teoria das Expectativas de Victor Vroom, que foi baseada
na observagdo de que a satisfacdo ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas
também do contexto de trabalho em que o individuo estd inserido (GALHANAS, 2009
apud FERREIRA, 2015, p. 24).

A teoria de Vroom, tal como referem Seco (2000) e Galhardo (2007), assentam
entdo em trés relagdes: 1. Relagdo esfor¢co/desempenho — a probabilidade
percebida pelo individuo de que o seu esfor¢co conduzird a um determinado
desempenho ¢ a atragdo ou a importancia desse resultado para o individuo. 2.
Relagdo desempenho/recompensa — a medida em que o individuo acredita que
determinado desempenho conduzird a obtengdo de um resultado desejado. 3.
Relagdo recompensa/objetivos pessoais — até que ponto as recompensas
organizacionais sdo pressionadas como atrativas, satisfazendo as necessidades ou
objetivos pessoais do individuo (FERREIRA, 2015).

“A teoria da expectativa destaca as diferencas individuais na motivagdo e contém
trés fatores uteis para entender e aumentar a motivagdo. Esta teoria implica equidade e
importancia de recompensas consistentes também” (BERGAMINI (2002, apud MARTINS,
2018, p. 26).

A teoria da expectativa de Victor Vroom (1964) visa explicar como as pessoas
escolhem as agdes disponiveis, o autor define motivacdo como um processo que governa as
escolhas pessoais entre formas alternativas de comportamento voluntirio (MARTINS,
2018).

Essa teoria visa analisar o desempenho de uma pessoa, o que os motiva. A partir do
questionario aplicado nessa pesquisa pode-se analisar o que as pessoas mais buscam para

se sentirem mais motivados.

3 METODOLOGIA

O presente trabalho constituiu-se com uma pesquisa de natureza qualitativa, a
pesquisa qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar aspectos mais profundos,
descrevendo a complexidade do comportamento humano. Esta fornece analise mais

detalhada sobre investigacdes, habitos, atitudes, tendéncias de comportamento etc. A



FUNDAQAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
CAMPUS DE NAVIRAI — CPNV

pesquisa qualitativa objetiva obter uma compreensdo particular do objeto que investiga.

Como focaliza sua aten¢do no especifico, no peculiar, seu interesse ndo ¢ explicar, mas
compreender os fendomenos que estuda dentro do contexto em que aparecem (LAKATOS,
2017).

O presente trabalho ¢ desenvolvido a partir de pesquisa descritiva que objetiva
descrever as caracteristicas de uma populacdo, ou identificar relacdes entre variaveis
(LAKATOS, 2017). A partir disso foi analisado e interpretado caracteristicas que definem o
que motiva os colaboradores da cidade de Navirai-MS.

No estudo foi realizado também o procedimento técnico bibliografico, de acordo
com o autor GIL (2017) ¢ elaborada com base em material ja publicado. Tradicionalmente,
esta modalidade de pesquisa inclui material impresso, como livros, revistas, jornais, teses,
dissertacdes e anais de eventos cientificos. Esse tipo de pesquisa ¢ essencial para se
aprofundar mais sobre o assunto pesquisado, entendendo ainda mais o que de fato motiva
os colaboradores. Outro tipo de pesquisa usada ¢ a do tipo exploratéria, normalmente esse
tipo de pesquisa ¢ considerado para o estudo de fendmenos ainda pouco conhecidos.
Assim, o objetivo principal desse tipo de pesquisa ¢ justamente conhecer melhor o
fendomeno ou algum aspecto especifico dele.

Para compreender o que motivam os colaboradores em Navirai-MS foi realizada
uma andlise de dados primdrios através de um questionario online com perguntas
relacionadas a fatores pessoais a profissionais que podem motivar ou ndo no ambiente
organizacional, etc.

O questionario foi aplicado com qualquer colaborador de qualquer tipo de
organizacdo, foram entrevistados 142 trabalhadores no total. Apds a aplicacdo dos
questionarios foi feita uma andlise dos dados destacando os principais fatores que motivam
os colaboradores de Navirai-Ms.

Inicialmente o questionario foi aplicado no Google formularios, usando o Excel
para realizar graficos com os dados obtidos dos questiondrios. Foram feitos cruzamentos
de dados para entender qual a opinido das pessoas sobre variaveis que influenciam na sua
motivacdo. Pretendeu-se, também, analisar os resultados obtidos em comparagdo com 0s

dados socioecondmicos dos respondentes.
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4 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

A partir dos dados coletados foi realizada uma andlise socioecondmica dos
entrevistados para assim compreender qual o perfil dos respondentes e dar continuidade a
discussdo sobre os fatores que motivam os colaboradores no municipio de Navirai em
Mato Grosso do Sul.

Dos entrevistados, 4,2% tém 18 anos, 55,6% tém entre 19 a 25 anos ¢ 25,4% tém
entre 26 e 33 anos. Sendo 57,7% solteiro e 38,7% casado ou mora com um(a)
companheiro(a). Dos respondentes, 28,9% tém o ensino médio completo, 42,3% possui
ensino superior incompleto, 12% possuem ensino superior completo e apenas 5,6%
fizeram pos-graduagao.

A primeira andlise feita foi comparar a relacdo entre o tempo de empresa e a
satisfacdo com a organizagdo, de acordo com os dados coletados como pode ser visto no

Grafico 1 a seguir.

Grafico 1 - Relagdo entre o tempo de empresa ¢ a satisfacdo com a organizagao

100%
90%
80%
70%
M e. Muito satisfeito
60%
M d. Satisfeito
50%

? m c. Indiferente
40% | b. Pouco satisfeito
30% M a. Insatisfeito
20%

10%
0%

a.Menosdelano b.Dela3anos c.De3a5anos d.6oumaisanos.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Dos respondentes que possuem entre 1 a 3 anos de empresa, 21,74% alegaram estar
pouco satisfeito com a organizagdo e os que tém entre 3 a 5 anos 71,43% estdo satisfeitos
com a organizagdo onde trabalham. Da amostra, 34,5% das pessoas trabalham em
empresas que prestam servigos, 33,8% em industria e 31,7% no comércio.

No Griéfico 2 a seguir estd a relagdo entre o setor onde os respondentes trabalham e

o quao satisfeitos estdo com a oportunidade de crescimento e desenvolvimento na empresa.

Grafico 2 - Cruzamento dos dados ramo de atuacdo e grau de satisfagdo com as

oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa.

100%
90%
80%
70%
60%
50% = Servigos
40% M IndUstria
30% H Comércio
20%
10%
0% . . . . .

Indiferente Insatisfeito Muito Pouco Satisfeito
satisfeito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se que no Grafico 2 que 24% das pessoas que estdo muito satisfeitas as
oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa trabalham no comércio, dos
que estdo satisfeitos 48% trabalham na industria e 40% que atuam no ramo de servigos.
Visto que a motivagdo ¢ definida como um motivo para agir, incluindo um elemento de
estimulagdo, acdo, esforco, movimento e persisténcia, bem como a recompensa, ela ¢é
considerada um elemento fundamental para o ser humano (SANTOS et al., 2016). Conclui-

se neste ponto que a maioria dos respondentes estdo satisfeitos com as oportunidades de
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crescimento e desenvolvimento na empresa onde trabalham. O Grafico 3 a seguir apresenta

quais os ramos de atuacdo de cada respondente.

Grafico 3 - Ramos de atuacao dos respondentes

M Alimentacdo e bebidas
M Artigos de residéncia
m Comunicagao

M Educacgdo

M Habitagdo

m Saude

= Transportes

m Vestuario

Fonte: Dados da pesquisa.

Baseado no Grafico 3, nota-se que 38% das pessoas que responderam trabalham
no ramo de alimentacdo e bebidas e 17% no ramo de comunicagdo. No Gréafico 4 a seguir
sera analisado as caracteristicas que os colaboradores identificaram em seu proprio
comportamento em seu ambiente de trabalho.

Dos resultados, 35% se consideram competentes e 32% informaram que possuem
comportamento colaborativo. De acordo com a Teoria X e Y do autor Douglas McGregor,
a escolha de um ou outro estilo que vai determinar os impactos causados dentro da
organizacdo seja ele um estilo mais conservador autoritario € mecanicista como da teoria X
ou um estilo mais democratico, participativo e de iniciativa como da teoria Y (DIAS;

QUEIROZ; LOPES, 2018).



FUNDAQZ\O UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
CAMPUS DE NAVIRAI - CPNV

Grafico 4 - Caracteristicas que os colaboradores identificam no seu proprio comportamento

no trabalho.

W Autoritario (a)

H Colaborativo (a)

= Competente

B Indolente/devagar
1% M Preguicoso (a)

2% M Proativo (a)

Fonte: Dados da pesquisa.

Sendo assim de acordo com essa analise de dados obtidos a partir do questionario
foi possivel verificar a forma como as pessoas fazem uma andlise de si proprio e se
comportam nas organizagdes, além de compreender o que motivas as pessoas em seu
ambiente organizacional. Com isso a teoria Y € a que define os resultados, pois o ambiente
organizacional pode proporcionar condi¢des satisfatorias e de autorrealizacao das pessoas.
Além, disso o reconhecimento ¢ o estimulo primordial para a satisfacdo e autorrealizacao
(ROBBINS et.al, 2010; CHIAVENATO, 2003 apud LORENTZ, 2017, p. 35).

O Grafico 5 mostra as caracteristicas que os entrevistados identificam em seus
colegas de trabalho. Dos resultados, 35% se consideram competentes e 32% informaram
que possuem comportamento colaborativo. De acordo com a Teoria X e Y do autor
Douglas McGregor, a escolha de um ou outro estilo que vai determinar os impactos
causados dentro da organizagdo seja ele um estilo mais conservador autoritirio e
mecanicista como da teoria X ou um estilo mais democratico, participativo e de iniciativa

como da teoria Y (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018).
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Grafico 5 - Caracteristicas que os entrevistados identificam no comportamento dos seus colegas de

trabalho.

m Autoritério (a)

M Colaborativo (a)

= Competente

® Indolente/devagar
M Preguicoso (a)

M Proativo (a)

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com os resultados, 33% informaram que seus colegas de trabalho sdo
colaborativos e 25% competentes. As Teorias X e Y deixam evidente que no ambiente
organizacional os impactos causados podem ser positivos ou negativos, podendo
influenciar no trabalho e nos resultados (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018).

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa nota-se que a maioria acredita que
seus colegas de trabalho sdo colaborativos e competentes. De acordo com a teoria Y € uma
abordagem moderna onde as pessoas sdo vistas de forma mais humana e o ambiente
organizacional pode proporcionar condi¢des satisfatorias e de autorrealizagdo das pessoas
(LORENTZ, 2017).

O Gréfico 6 apresenta questdes sobre o que motiva as pessoas em seu ambiente de

trabalho, foram abordadas algumas perguntas com respostas de op¢des sim ou nao.
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Grafico 6 — Questoes onde a motivacao influencia no ambiente de trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 6 mostra que 99% dos respondentes tendem a produzir mais quando se
sentem motivados. Com esse resultado pode-se afirmar que a motivagao ¢ vista como uma
ferramenta essencial para as pessoas que trabalham em uma organizagdo se sentirem
capazes de executar tarefas, dentro das organizagdes. Um funcionario motivado consegue
trabalhar com maior satisfacdo pelo que faz, buscar novos meios para contribuir no alcance
dos objetivos da empresa. Além disso, trds outros beneficios para a empresa, pois ela
podera lucrar mais e ter bons resultados em todos os seus aspectos (SANTOS et al., 2016).

Outra questdo abordada foi sobre problemas financeiros, pessoais ou profissionais,
63% responderam que ndo reflete na produtividade dentro da organizagdo. Dos
respondentes, 68% responderam que sim o salario que recebem supre as suas necessidades
basicas. E a maioria (76%) sente-se satisfeito com o volume de trabalho que realiza.

No grafico 7 a seguir continua a andlise sobre os resultados obtidos sobre as

questdes de aspectos que motiva as pessoas em seu ambiente de trabalho.
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Grafico 7 - Questdes onde a motivacdo influencia no ambiente de trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com os resultados, 88% responderam que sim, receber elogios € outros
sinais de reconhecimento dos seus esfor¢os ¢ trabalhos realizados influencia, ¢ 77%
responderam que se sentem motivados com o relacionamento com os superiores. O autor
Chiavenato (2008) diz que a motivacdo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico;
podendo o impulso a ag¢do ser provocado por um estimulo externo ou também ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo.

De acordo com os resultados, 79% responderam que sim, sdo influenciados com o
relacionamento com os subordinados e sobre o aumento das responsabilidades dentro da

empresa 83% responderam que sim, a motivagao influencia.
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Grafico 8 questdes onde a motivacao influencia no ambiente de trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No Grafico 9 estd a relagdo de idade com as necessidades fisiologicas: alimento,
repouso, abrigo, vestudrio. Comparando a idade com o grau de importancia sobre as
necessidades fisiologicas, dos entrevistados que possuem entre 19 e 25 anos a maioria
(60%) respondeu nota 2.

Na piramide de Maslow as necessidades fisioldgicas que sdo as necessidades
basicas, refletem na sobrevivéncia do individuo, cada individuo j4 nasce com essas
necessidades que precisam ser satisfeitas para a sobrevivéncia e preservagdo da espécie
(MONTANA ¢ CHARNOV,2010; CHIAVENATO,2003, apud LORENTZ,2017, p. 34).

De acordo com a teoria de Maslow (KOHLER; ABREU, 2017) essa necessidade ¢
uma das necessidades mais basicas do ser humano e a que mais influencia também, porém
de acordo com os resultados obtidos, ela ndo influencia tanto.

As necessidades fisioldgicas sdo as mais dominantes de todas as necessidades.
Entdo, se alguém estd perdendo tudo em sua vida, provavelmente a maior motivagao seria
satisfazer suas necessidades fisiologicas. Uma pessoa que ndo tem comida, seguranga,

amor (também sexo) e estima, provavelmente teria fome de comida (e também de dinheiro,
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salario para comprar comida) do que de qualquer outra coisa (ROBBINS, 2015 apud
MARTINS, 2018, p. 17). No Grafico 10 esté a relagdo idade e necessidades de seguranca.

Grafico 9 - Relagao idade com as necessidades fisioldgicas: alimento, repouso, abrigo, vestuario.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Grafico 10 - Relagdo idade com as necessidades de seguranga: prote¢do contra o perigo, doenga,

incerteza, desemprego.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Observando os resultados nota se que os respondentes que possuem 18 anos

(11%) votaram que as necessidades de seguranca t€ém grau 2, quem tem entre 19 e 25 anos
a maioria (54%) votou grau 5 de extrema importancia, ou seja, a maioria acredita que ¢ de
suma importancia se manter em seguranga.

As necessidades de seguranca estdo no nivel dois na pirdmide, assim como as
necessidades fisioldgicas, as de seguranga também estdo relacionadas com a sobrevivéncia
do individuo. Portanto, o individuo ira se proteger de todos os perigos imaginarios ou reais,
fisicos ou abstratos, que possam causar danos a vida do trabalhador (CHIAVENATO, 2014
apud Lorentz, 2017, p. 34).

O Gréfico 11 apresenta a relagdo idade com as necessidades de relacionamento. No
grafico ¢ possivel notar que os que t€ém 18 anos acreditam que as necessidades de
relacionamento ndo t€ém nenhuma relevancia com o grau de motivacdo. J4 os que tém
entre 34 e 41 anos, 14% acreditam que ¢ de extrema importancia.

O Gréfico 12 apresenta os resultados obtidos comparando a idade com as
necessidades de estima: satisfacdo do ego, orgulho, status e prestigio, auto respeito,
reconhecimento, confianga, progresso, apreciagdo, admira¢do dos colegas.

Com os resultados nota-se que houve empate dos que tem entre 19 e 25 anos, 61%
deram nota 4 e 61% deram nota 5 de extrema importancia. O que comprova que a maioria
das pessoas procuram por uma avalia¢do estavel e elevada de si mesmas, pela estima dos
outros e pelo respeito proprio ou auto-estima.

Os seres humanos precisam sentir-se valorizados, Maslow dividiu dois tipos de
necessidades de estima: uma versao "inferior" e uma versdo "superior". A versdo "inferior"
da estima ¢ a necessidade de respeito dos outros como, aten¢ao, prestigio, status e amar sua
opinido. A versdo "superior" ¢ a necessidade de auto-respeito: por exemplo, a pessoa pode
precisar de independéncia, liberdade ou autoconfianca (ROBBINS, 2005, Apud
MARTINS,2018).
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Grafico 11 - Relagdo idade com necessidades de relacionamento.
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Fonte: Dados da pesquisa.
Grafico 12 - Relagdo com as necessidades de estima.
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O Grafico 13 apresenta a relagao idade com as necessidades de auto realizagao.

Grafico 13 - Relagdo idade com necessidades de auto realizagdo

m5

m4

m3

m2

ml

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% T T T T T

18 anos. 50 anosou Entre 19 e 25 Entre 26 e 33 Entre 34 e 41 Entre 42 e 49
mais anos anos anos anos

Fonte: Dados da pesquisa.

Com os resultados nota se que as pessoas que t€ém entre 19 e 25 anos (58%)
votaram que ¢ de extrema importdncia a realizacdo pessoal, a necessidade de
autorrealizagdo estd no topo da piramide de Maslow.

De acordo com essa teoria, 4 medida que cada nivel ¢ satisfeito, somos entdo
motivados a satisfazer o préximo nivel na hierarquia, ou seja, ¢ um ciclo cada vez que
supre uma necessidade bdsica automaticamente surgird outra, por isso as necessidades
humanas bésicas sdo desenhadas como uma piramide, uma hierarquia. Experiéncias de
vida, incluindo divércio e perda de emprego, podem fazer com que um individuo flutue
entre os niveis da hierarquia. (BERGAMINI, 2002, apud MARTINS, 2018).

Com os resultados obtidos na pesquisa chegou-se a conclusdo de que a maioria dos
trabalhadores do comércio local de Navirai estdo satisfeitos com seu atual local de trabalho
e se sentem motivados. As prioridades que buscam sdao de autorrealizagdo como foi visto

nos resultados da pesquisa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo compreender quais fatores que impactam na
motivacdo dos colaboradores no municipio de Navirai-MS, buscando entender os fatores
que influenciam na motivagdo e se a maioria dos colaboradores se sentem motivados no
seu atual emprego.

Verificou-se que a motivacdo ¢ de suma importancia e de grande impacto na vida
do ser humano, com os resultados da pesquisa comprova-se que a maioria dos
colaboradores do municipio de Navirai-MS se sentem motivados no seu atual emprego e
que 99% dos entrevistados tendem a produzir mais quando se sentem motivados.

Com a pandemia do Covid-19 os questionarios foram aplicados de forma online,
isso implicou em alguns aspectos, pois algumas pessoas possuem dificuldades com o
acesso a internet. Essa pesquisa ¢ de suma importancia para a sociedade, a maioria das
pessoas nao param para pensar no que os motivam realmente, ¢ um tema que merece ser
estudado com frequéncia em diversas areas, nas empresas principalmente pois entender se
seus funcionarios estao satisfeitos ou nao.

Para futuras pesquisas sugere-se um melhor desenvolvimento do questiondrio para
que ele possa ser aplicado a pessoas de outras cidades da regido para assim obter resultados
de forma geral ndo apenas da cidade de Navirai-Ms. A motiva¢do ¢ um tema que merece
ser estudado com mais frequéncia ja que estd relacionada a véarios fatores que implicam
tanto na vida pessoal como profissional das pessoas, espera se que a partir disso esse tema
seja estudado com mais frequéncia e profundidade visto sua extrema importincia a

sociedade em si.
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APENDICE I

1- Qual a sua idade?
() 18 anos.

( ) Entre 19 e 25 anos
( ) Entre 26 e 33 anos
( ) Entre 34 e 41 anos
( ) Entre 42 e 49 anos
( ) 50 anos ou mais

2- Qual seu estado civil?

( ) Solteiro(a)

() Casado(a) / mora com um(a)
companheiro(a)

( ) Separado(a) / divorciado(a)

() Viuvo(a)

3- Grau de escolaridade

( ) Ensino fundamental incompleto.
() Ensino fundamental completo.

( ) Ensino médio incompleto.

() Ensino médio completo.

() Ensino superior incompleto.

() Ensino superior completo.

( ) Pés-graduagao.

4- Vocé trabalha atualmente?
( )Sim ( ) Nao

5- Qual o setor da empresa onde
trabalha?

(. ) Industria

(. ) Comércio

(.) Servigos

6- Qual o ramo de atuagdo da empresa

onde trabalha?

(. ) Alimentagao e bebidas
(. ) Habitagao

(. ) Artigos de residéncia
(. ) Vestuario

(. ) Transportes

(.) Saude

(. ) Educagao

(. ) Comunicagao

7- Qual o seu tempo de servico na
empresa?

( ) Menos de 1 ano

( )De 1 a3 anos

( )De 3 a5 anos

( ) 6 ou mais anos.

8- O quao satisfeito vocé esta com a
organizagdo onde trabalha?

() Insatisfeito

( ) Pouco satisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito satisfeito

9- O quao satisfeito vocé estd com sua
oportunidade de crescimento e
desenvolvimento na empresa?

() Insatisfeito

() Pouco satisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito satisfeito
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10 -Com qual/quais das caracteristicas a 11-Com qual/quais das caracteristicas a
seguir vocé identifica no SEU seguir vocé identifica no comportamento
comportamento no trabalho? DAS OUTRAS PESSOAS no seu
(. ) Indolente/devagar trabalho?

(. ) Autoritario (a) (. ) Indolente/devagar

(. ) Preguicoso (a) (. ) Autoritario (a)

() Proativo (a) (. ) Preguicoso (a)

(. ) Competente ( ) Proativo (a)

(. ) Colaborativo (a) (. ) Competente

(. ) Colaborativo (a)

12 - Assinale sim ou ndo nas questdes onde a motivac¢do influencia em seu ambiente de
trabalho.

Sim Nao

Vocé tende a produzir mais quando se sente motivado?

Quando vocé passa por algum problema financeiro, pessoal ou profissional
isto reflete na sua produtividade dentro da organizagdo?

O salario que vocé recebe supre suas necessidades basicas?

Vocé se sente satisfeito com o volume de trabalho que realiza?

Receber elogios e outros sinais de reconhecimento dos seus esforcos e
trabalhos realizados

Politicas da empresa

Relacionamento com os superiores

Condi¢oes do ambiente de trabalho

Relacionamento com os subordinados

Promogao de cargo

Aumento das responsabilidades dentro da empresa

Crises econdmicas do pais

Momento de pandemia do COVID-19

13 - Baseado em suas motivacdes, classifique com notas entre 1 (nenhuma relevancia) a 5
(extrema relevancia) as necessidades a seguir.

1 2 3 4 5

Necessidades fisiologicas: alimento, repouso, abrigo,
vestuario.

Necessidades de seguranca: seguranga, protecao contra
o0 perigo, doenca, incerteza, desemprego

Necessidades relacionamento: amizade, aceitagao,
afei¢do, compreensdo, consideracio.

Necessidades de estima: satisfagdo do ego, orgulho,
status e prestigio, autor respeito, reconhecimento,
confianga, progresso, apreciagdo, admiracdo dos
colegas.

Necessidades de auto realizacdo: realizagdo de nosso
proprio potencial, exceléncia pessoal, competéncia,
tarefas desafiadoras




