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Resumo: As pessoas constituem o principal ativo das organizacGes, e quando motivadas se revelam como
fonte de obtencdo de vantagem competitiva. Diversas sdo as teorias cujo objetivo € explicar como os
seres humanos podem ser motivados, e neste universo sdo diversos os fatores que a influenciam e a
determinam. O objetivo do presente estudo, realizado junto aos colaboradores de uma empresa do setor
funerério, foi identificar quais os fatores que determinam a motivacdo e o0 consequente aumento de
desempenho daqueles colaboradores. A escolha do método estudo de caso para execugdo do trabaho
justifica-se pelo objetivo de examinar 0 universo restrito, de forma exploratéria e exaustiva, composto
pelos profissionais que atuam em uma empresa prestadora de servicos funerérios sediada em Mineiros
(GO). O enfoque qualitativo da pesquisa, ndo excluiu 0 método quantitativo na analise dos resultados,
fato que permitiu o conhecimento modular sobre como a motivagdo, pode estar influenciando a execucéo
de tarefas dos colaboradores. Os resultados revelam que, metas claras, objetivas e alcancaveis definidas
de forma participativa, bem como participagdo na criagdo de politicas e procedimentos organizacionais
justos para distribuicdo das recompensas, e autonomia para tomada de decisdo sobre as atividades
realizadas sd0 os principais fatores determinantes da motivacdo e desempenho dos colaboradores.

Palavras Chave: Motivacédo - Desempenho - Setor Funerério - -



X

.
[

—~
- = &e

1. INTRODUCAO

O prazer do colaborador pelo trabalho e a satisfacdo na execugao de tarefas, constitui-
se como a mola propulsora na produtividade de uma organizagio. E, portanto, compreensivel
que tantos estudos ja tenham discutido a necessidade de implementacdo de politicas
motivacionais, como alternativas para alcance de tal objetivo. Entretanto, para Robbins
(2005), Chiavenato (2005), Gil (2007), e Bateman (1998), entre outros estudiosos do tema,
apesar das investigacdes e estudos realizados, a motivacdo no trabalho ainda continua sendo
um desafio para as organizacdes, isto porque cada uma apresenta peculiaridades que as
distingue umas das outras. No setor funerario esta realidade nao é diferente, ao contrario, ela
se agrava ainda mais porque, os servicos, vinculados a “morte”, associados a cultura dos
moradores de cidades onde estas empresas estdo instaladas, a principio nido se apresentam
como fonte geradora de motivacdo as equipes de trabalho, podendo comprometer seu
desempenho.

A organizagdo foco deste estudo caracteriza-se como uma empresa familiar, que atua
na cidade de Mineiros no Estado de Goids a 40 anos, encontrando-se em sua terceira geracao
de gestores. Possui um quadro de 18 funciondrios divididos em suas categorias distintas na
prestacdo de servigos, sendo uma voltada a preparagdo de corpos e organizacdo de cerimoniais
de veldrio, e a outra a venda de planos assistenciais funerarios.

A motivacdo € considerada como um dos fatores responsdveis pela eficacia
organizacional. Logo, conhecer e compreender as necessidades dos colaboradores, e os
elementos que a determinam torna-se a ordem do dia, e deve, portanto, ser vista como
condicdo indispensdvel para o sucesso da empresa. Assim, tais elementos devem ser
investigados e avaliados, a fim de que as politicas existentes busquem atender objetivos
comuns entre colaborador e empresa, e desse modo ndo comprometa os resultados almejados.

Vislumbrando este cendrio, os pesquisadores envolvidos neste trabalho resolveram,
diante de duvidas e das inconformagdes relacionadas com a influéncia dos fatores
motivadores sobre o desempenho dos colaboradores de empresas deste setor, empreender
estudos circunstanciados pela seguinte questdo: “Quais os principais fatores influenciadores
na motivacdo dos colaboradores de uma empresa do setor funerdrio para a execugdo de suas
atividades? Até que ponto esses fatores estdo interconectados com o desempenho dos
colaboradores? Estes fatores sdo decorrentes das peculiaridades do setor?” Foi dentro desse
contexto que se buscou pesquisar, identificar, e discutir quais os fatores que determinam a
motivacdo e o consequente aumento de desempenho dos colaboradores de uma empresa do
setor funerdrio.

Assim, o presente estudo analisa as teorias motivacionais; discute as influencias
daquelas teorias sobre a produtividade do trabalhador; e discute a avaliacdo dos colaboradores
sobre os impactos da motivagao, na execugao de suas atividades. Ao final, pretende-se inserir
tal estudo como novo ponto de partida, para estudos sobre a influéncia dos fatores
motivacionais no desempenho de fungdes.

Ressalta-se a importancia desta pesquisa para o setor estudado, em fung¢do do
considerdvel percentual de utilizacdo de tais servigos, especificamente no atendimento ao
publico. O segmento de servigos funerdrios, no Brasil, se expandiu nas dltimas trés décadas, e
segundo Machado (2011), o pais conta com cerca de 5.500 empresas do segmento, faturando
R$ 7 bilhdes por ano. Preliminarmente, pesquisas revelam que as oportunidades de negdécios
para as empresas atuantes nesse setor sdo intimeras, fortalecendo a idéia que a identificac@o
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dos fatores motivacionais no ambiente dessas empresas, revelard o que € necessario aos seus
colaboradores e possibilitard aos gestores destas organiza¢des a adocdo de estratégias que
potencializem o desempenho de sua equipe. Conhecendo os resultados da pesquisa, poderdao
antever e satisfazer as necessidades de seus colaboradores, fato que podera gerar um aumento
significativo na produtividade organizacional.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. UMA ABORDAGEM ACERCA DOS CONCEITOS DE MOTIVACAO

Por se tratar de um dos assuntos mais pesquisados no estudo do comportamento
organizacional, antes de adentrar no universo histérico da motivagdo, torna-se indispensavel
uma rapida abordagem deste conceito central em Comportamento Organizacional na visao de
diversos autores. Com origem no Latim, o conceito de motivacdo é definido por Ramlall
(2004 apud Robbins, 2003) como “a disponibilidade para exercer altos niveis de esfor¢co em
relacdo aos objetivos organizacionais, condicionados pela habilidade de esforgcos para
satisfazer alguma necessidade individual”. “A motivagdo €, portanto, o resultado da interacao
do individuo com a situacdo, o que pressupde que este tenha desejo e habilidades para atuar,
bem como, objetivos a alcangar” (FERREIRA et al, 2006).

Robbins (2004, p.203) conceitua motivacao “[...] como a disposi¢ao em exercer altos
niveis de esfor¢os para alcangar os objetivos organizacionais, condicionada pela habilidade do
esforco em satisfazer alguma necessidade individual”. Esta motiva¢do varia entre os
individuos, sendo conseqiiéncia da interagao entre o0 mesmo e a condicdo em que se encontra.
Continuando, explica que “motivacdo € o processo responsavel pela intensidade, direcao e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”.
(ROBBINS, 2005, p.132). E “a for¢a que estimula as pessoas a agir”. (GIL, 2007). Maximiano
(2000, p.269), afirma que “[...] motivagdo para o trabalho é um estado psicolégico de
disposicao, interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta”. Nesse sentido,
todo comportamento humano tem uma finalidade, o ‘“comportamento nao é causal nem
aleatdério, mas sempre orientado e dirigido para algum objetivo”. (CHIAVENATO 2004, p.
90).

Depreende-se a partir de tais conceitos que a motivagdo € o resultado da interacdo do
individuo com a situac@o. Nesse sentido, cada pessoa reage de uma maneira a um determinado
acontecimento, ou até mesmo fica sem agao, e ndo reage ao estimulo, enquanto outros por sua
vez podem se sentir mais interessadas ao ocorrido, demonstrando uma vontade além do
comum. Assim, a “[...] a motivagdo constitui um importante campo do conhecimento da
natureza humana e da explicagdo do comportamento humano” (CHIAVENATO, 2004, p.89).
A contribui¢do de Archer (1997), na compreensdao do conceito de motivacdo, € bastante
significativa. O autor descreve a diferenca entre motivadores e fatores de satisfacdo. Para ele
um motivador é apenas um motivo, uma necessidade, enquanto que um fator de motivacao é
algo que tem como objetivo satisfazer uma necessidade. E muito comum as pessoas
confundirem aquilo que satisfaz uma necessidade humana, que é um fator de satisfacdo, com a
propria necessidade, que € um fator de motivacdo. Nas licdes de Ferreira et al (2006), “este
esclarecimento € importante para analisar o principal debate entre os tedricos de motivacao,
que se dividem em dois blocos: aqueles que consideram a motivagdo como algo intrinseco ao
individuo e os tedricos que consideram que sdo os fatores externos ou extrinsecos que
motivam”. A titulo de ilustracdo, considera-se como fonte de motivacao extrinseca: o saldrio e
ou recompensas monetdrias, promog¢des e reconhecimento do gerente e dos colegas de
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trabalho, etc., e como fonte de motivacao intrinseca, as relagdes do colaborador com as tarefas
desempenhadas entre outras.

2.2 TEORIAS E ESTUDOS SOBRE MOTIVACAO NO TRABALHO E SUAS
INFLUENCIAS SOBRE A PRODUTIVIDADE DO TRABALHADOR

Para Howes (2010), desde o inicio de 1900, organizagdes e cientistas, tem estudado
formas de melhorar o comportamento e aumentar a produtividade dos empregados. Durante
a Era Industrial no inicio de 1900, consolidava-se a Administracdo Cientifica, por Frederick
Taylor, o qual tornou-se famoso por seu trabalho na melhoria do desempenho dos
funciondrios através de estudos de tempos e movimentos. Evidenciava-se assim, o aumento de
produtividade e em contra partida a baixa motivacao e moral do trabalhador, o qual era tido
como um mero recurso, objeto de producdo. Foi assim, que a partir da década de 1950, as
teorias da motivagdo passaram a configurar um novo cendrio que chamava a atencdo das
empresas para os funciondrios, colocando em cheque as politicas vigentes nas organizagdes
daquela época e até hoje no atual contexto. Na visdo de Vries (1993), a existéncia de tantas
teorias motivacionais, € justificivel porque cada pesquisador interessado pelo fendmeno
sentia-se obrigado a elaborar a sua prépria teoria, e o fato delas possuirem embasamento
cientifico apenas complica ainda mais a questao (ROBBINS, 2005). Entretanto para Ferreira
et al (2006), uma teoria validada, n3o anula as demais, o que ocorre € que elas se
complementam e o desafio € junta-las para compreender seu inter relacionamento.

Nesse cendrio, a histéria das teorias motivacionais, se constituiu a partir da
contribuicdo de diversos estudiosos, dividindo-se em antigas e contemporaneas. Contudo,
todas elas, segundo Robbins (2005), apresentam revelancia para o estudo do comportamento
organizacional, porque abordam diferentes varidveis de resultados, como: produtividade,
explicacdo da rotatividade, absenteismo, satisfacdo com o trabalho e realizacdo pessoal. Este
trabalho, entretanto nao pretende aprofundar-se no estudo de todas as varidveis, seu foco
conduz na investigacdo daquelas que tratam especificamente do desempenho do individuo na
execugdo de tarefas, e sd@o determinantes na sua produtividade. Para tanto, serdo analisadas
somente as teorias das necessidades, da fixa¢do de objetivos, do refor¢o, do planejamento do
trabalho, da equidade e da expectativa, para que se possa posteriormente verificar a
possibilidade de integracao aquelas e analisar os caminhos preferenciais dos colaboradores no
alcance da motivagdo e conseqiiente no desempenho de suas atividades.

2.2.1.TEORIAS DAS NECESSIDADES DE ABRAHAM MASLOW

Considerada por Bateman (1998), como uma teoria simplista por ndo ser totalmente
precisa sobre a motivacdo humana, a Teoria das Necessidades implica na assertiva de que o
ser humano possui necessidades e elas precisam ser saciadas. O modelo conceitual proposto
por Maslow, apresenta uma hierarquia piramidal de cinco necessidades, partindo do nivel
mais elementar para o mais elevado da existéncia humana. Esse conjunto de necessidades
caracterizam um ser humano capaz de se auto-realizar-se, e € dividido em cinco categorias,
sendo: fisioldgicas, seguranca, social, estima e auto-realizacdo. S3o consideradas de baixa
ordem as necessidades fisiologicas e de seguranga e, de alta ordem as necessidades sociais, de
estima e auto-realizacdo. Chiavenato (2004), afirma que a medida que uma dessas
necessidades se torna satisfeita, o individuo tende a almejar a satisfacdo da necessidade
seguinte. Robbins (2005), alega que o grande erro dessa teoria estd em que o individuo precisa
satisfazer as necessidades primdrias para depois ir subindo ao topo da piramide. O que na
realidade ndo acontece, uma vez que a mesma pessoa pode ter todas as necessidades ao
mesmo tempo.
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Ao nivel organizacional a contribuicdo desta teoria estd no fato dos gestores se
preocuparem com a identificacdo do nivel de satisfacdo das necessidades dos seus
subordinados para, desta forma, conseguirem encontrar solucdes de como motivar os seus
colaboradores. Ramlall (2004, apud Kreitner 1998) aponta como contribui¢do desta teoria
para a organizagdo, a implementagao de programas de apoio a grupos especificos para ajudar
os colaboradores a lidarem com o estresse, com a finalidade identificar e saciar suas
necessidades, provocando um consequente aumento do desempenho no trabalho.

2.2.2.TEORIA DA FIXACAO DE OBJETIVOS DE EDWIN LOCKE E GARY LATHAM

Esta teoria estuda os efeitos que a especificagdo de objetivos, o desafio na sua
realizagdo e o feedback enquanto retorno, exercem sobre o desempenho do colaborador. A
premissa subjacente a teoria das metas € que o comportamento é regulado por valores e metas,
explica Ferreira et al (2006). “A definicdo de metas claras e especificas para os trabalhadores
contribui para a satisfacdo das necessidades dos individuos” (CASADO, 2002, p.245). Além
de especificas as metas devem ser quantificiveis e mensurdveis. Devem também ser
aceitdveis, de modo que facam sentido para os individuos e nao entrem em conflito com os
seus valores pessoais. Robbins (2005, p. 141) explica que “objetivos especificos e dificeis sao
uma excelente fonte motivacional e com as condi¢des adequadas elas podem conduzir a
melhoria do desempenho”. Essa teoria mostra a importancia de se definir um objetivo, e o que
€ possivel obter quando este é de dificil alcance. Locke e Latham (1990), postulam que
aproximadamente 400 estudos, em sua maioria experimental, demonstram que metas
especificas, e dificeis levam para uma melhor performance do que metas especificas, faceis,
vagas, € ou a propria auséncia de metas, confirmando positivamente a importancia dos
objetivos.

Na gestao de organizagdes sob a orientacdo desta teoria, € essencial utilizar o feedback
de forma eficiente enquanto ferramenta, pois ele auxilia o profissional a avaliar seus
progressos e a efetividade de seus esfor¢os, bem como mantém seu desempenho alinhado
com o da organizacdo (ROBBINS, 2005). Esta teoria tem sido particularmente util para a
compreensdo de como e por que as pessoas se comprometem com objetivos e deixou mais
claro o modo pelo qual a participagdo e as recompensas extrinsecas afetam os objetivos de
desempenho que os individuos estabelecem (LAWLER, 1997).

2.2.3. TEORIA DO REFORCO DE BURRHUS FREDERIC SKINNER

“A teoria de reforco € a maneira de como as conseqiiéncias de uma agdo passada
influéncia as ac¢des futuras num processo ciclico de aprendizado” (STONER, 1982, p.303).
Segundo o autor, a maneira que as pessoas se comportam sio efeitos de fatos ocorridos no
passado. Tais comportamentos podem estar associados tanto a resultados agraddveis como a
resultados desagradaveis. O comportamento que as pessoas assumem, € o fundamento desta
teoria, e implica na maxima que, a quantidade de esfor¢os que o individuo despende em uma
tarefa sdo afetados pelas conseqiiéncias de seus comportamentos. Bateman, (1998), explica
que ha o refor¢o positivo e o negativo. O positivo € uma consequéncia ou um estimulo que faz
com que o comportamento se repita, seja através de elogios, cartas de congratulacio, prémios,
aumento de saldrio, desempenho e outros, enquanto que o reforco negativo, € a freqii€ncia ou
a intensidade de evitar um fato com uma conseqiiéncia desagraddvel. O reforco negativo
explica o fato dos colaboradores de uma empresa poderem provavelmente obedecer as leis e
as instru¢des de um administrador, porque aprenderam no passado que desobediéncia pode
levar a punicao.

Muitas organizagdes tém aplicado os principios da teoria do refor¢o para influenciar o
comportamento de seus funciondrios, e esses esforcos tém envolvido o desempenho no
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trabalho e também outros comportamentos, afirmam Amaral e Rodrigues (2008). Como
resultado de seu trabalho, os autores revelam que algumas organiza¢des permitem aos
funciondrios um determinado nimero de auséncias por motivos de saide durante o ano,
enquanto outras para encorajar a freqii€ncia, paga os funciondrios pelos dias de auséncia que
ndo utilizarem, e tem ainda algumas que recompensam cada funciondrio que completar um
determinado critério de presengas em um periodo especificado (por exemplo, nenhum registro
de auséncia em um meés). Todas essas acdes evidenciam a frequéncia como foco dos
programas de reforco. Outro trabalho que merece destaque € o de Stajkovic e Luthans (1997),
o qual conduziu uma anélise de 19 estudos dos efeitos das recompensas, em dinheiro ou nao,
sobre o desempenho no trabalho. Os resultados mostraram que em média o aumento no
desempenho foi de 17%.

A teoria de refor¢o ignora as condic¢des internas de um individuo e se concentra apenas
no que lhe acontece quando realiza uma agdo qualquer, pois € uma abordagem
comportamentalista, fundamentada na afirmativa de que o reforco condiciona o
comportamento (BATEMAN, 1998). Na realidade é uma contrapartida a teria da
determinacdo de metas, que se caracteriza por uma abordagem cognitiva sugerindo que os
propositos de uma pessoa orientam suas agoes.

2.2.4. TEORIA DO PLANEJAMENTO DO TRABALHO DE HACKMAN E OLDHAM

Pesquisas recentes em planejamento do trabalho, evidenciam que a maneira como 0s
elementos do trabalho sdo organizados pode aumentar ou diminuir a motivagdo. A juncao
desses elementos compde um modelo proposto por Hackman e Oldham em 1980, que
apresenta caracteristicas do trabalho descritas em termos de cinco dimensdes essenciais:
variedades de habilidades, identidade da tarefa, significancia da tarefa, autonomia e feedback
(CUNHA et al, 2003; ROBBINS, 2005). Na explicagdo do modelo, o autor esclarece que,
existem cargos e/ou funcdes que, exigem do colaborador multiplos conhecimentos e
habilidades. Nesse sentido sua experiéncia em perceber o trabalho como significativo €
determinante para o seu desempenho. Além disso, € preciso que o colaborador possua
responsabilidade experimentada pelos resultados do trabalho e conhecimento dos verdadeiros
resultados das atividades desempenhadas. Para Robbins (2005), as pessoas avaliam um
mesmo trabalho de maneiras diferentes e reagem ao trabalho de acordo com a percep¢ao que
tém dele. Fica explicito que quanto maior a presenga dos trés estados psicolégicos, maior serd
a motivagdo e a satisfacdo por parte do funciondrio e menor o indice de absenteismo e a
probabilidade de ele deixar a empresa. Porém o autor adverte que, pesquisas sobre as
varidveis moderadoras do modelo de planejamento do trabalho, ainda estdo sendo realizadas e
requerem atengao especial sobre sua eficicia.

2.2.5. TEORIA DA EQUIDADE DE J. STACY ADAMS E G.C. HOMANS

A teoria da comparagdo social e ou equidade, fundamenta-se no fato do colaborador
experimentar certas discordancias quando compara seu ganho, resultado de seu esforco no
trabalho, com o resultado de esfor¢os e ganhos de outros colegas que trabalham ou nao na
mesma organizagdo. Para Casado (2002, p. 255), “O maior determinante do desempenho e da
satisfacdo do trabalho é o grau de equidade ou iniqiiidade que um individuo percebe na
situac@o profissional”. Vdrias reacdes podem advir de colaboradores que ao efetuarem uma
comparacdo e constatar que hd uma diferenciac@o entre ele e os outros. Sdo elas: diminuicao
do esforco, reducdo da qualidade do servico, conclusdo que estd sendo explorado,
entendimento que o cargo exercido requer mais qualificacdo, modificacio de suas
comparacdes ou solicitar a demissdo da empresa. O restabelecimento da eqiiidade ocorre tao-
somente quando o individuo sabe como € avaliado (CHIAVENATO, 1999).
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Para Ferreira et al (2006), em termos organizacionais, a Teoria da Eqiiidade tem forte
relacdo com a remuneragdo e a distribuicdo de vantagens ou reconhecimento entre seus
funciondrios, e uma vez que estes processos, ndo forem bem conduzidos podem arruinar o
clima social da organizagdo, contribuindo para a criagdo de um ambiente de trabalho onde
haja percep¢ao de injustica e consequentemente falta de estimulos para a motiva¢do para o
trabalho. E importante observar que embora predomine na teoria da equidade, a recompensa
monetédria, os estudos revelam que os colaboradores parecem buscar a eqiiidade na
distribuicdo de outras recompensas organizacionais como: (status, simbolos distintivos,
distribuicao de equipamentos e de espagos, etc.). A principal contribuicio da teoria de Adams
consiste na capacidade da empresa distinguir as contribui¢des de seus colaboradores para com
ela, e recompensa-los de acordo com suas contribuicoes.

Santos (1999), adverte que as novas linhas de pesquisa empirica da teoria da equidade
tendem a colocar a énfase na participacao dos colaboradores e na forma como estes procuram
criar politicas e procedimentos organizacionais justos e tentam desenvolver normas justas
para a distribuicdo das recompensas, rejeitando as linhas de investigacdo cldssicas que
procuravam somente prever como reagiriam os trabalhadores aos sentimentos de iniquidade.
Conclusivamente, por incorrer processos de comparagao social, a teoria da equidade introduz,
pela primeira vez, a preocupagdo com as percepcoes individuais, alertando os gestores para a
necessidade de definirem formas de evitar o desenvolvimento de sentimentos de injustica e
consequente desmotivacdo dos seus membros.

2.2.6. TEORIA DAS EXPECTATIVAS DE VROOM

Nas palavras de Robbins (2004, apud Vroom, 2004), a motivacdo € um processo que
gere as escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento do individuo, que avalia as
conseqii€éncias de cada alternativa de agdo e satisfacdo, que deve ser encarada como resultante
de relagdes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados esperados. Para
Cavalcanti et al (2006 apud Bowditch e Buono, 2004), esta teoria sustenta-se na andlise de
trés mecanismos motivacionais, que sdo: a expectativa, significando a crenca de que um
esfor¢co maior trard o desempenho; a instrumentalidade significando a percep¢do de que um
bom desempenho trara certa recompensa e a valéncia, que é o valor ou atracdo da recompensa
para a pessoa.

Para Robbins (2005), a teoria enfoca trés relagdes. Sdo elas: relacdo esforco-
desempenho, relacdo desempenho-recompensa e recompensa metas pessoais. A primeira
implica na probabilidade, percebida pelo individuo, de que uma certa quantidade de esforco
levard ao desempenho. A segunda mostra o grau em que o individuo acredita que um
determinado nivel de desempenho levard o resultado desejado, e a dltima o grau em que as
recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e
a atracio que estas recompensas potenciais exercem sobre ele.

Ferreira et al (2006 apud Robbins, 2005), adverte que a Teoria da Expectativa é um
modelo contingencial, e por esta razdo ndo existe um principio universal que explique as
motivacdes de todas as pessoas. Os autores vao além, e complementam que o fato de
compreender quais necessidades uma pessoa quer satisfazer, ndo assegura que ela perceba o
alto desempenho como meio necessario para satisfazé-las. Segundo Ramlall (2004) a teoria de
Vroom declara que a motivagdo é fun¢do combinada da percep¢ao do individuo de que o
esfor¢o se transforma em performance e o desempenho do desejo percebido, é o resultado de
tal processo. Esta teoria apresenta como contribuicdo aos gestores, a percepcao de que para
aumentar a motivacdo de seus colaboradores, é preciso atribuir atividades e fungdes
adequadas as suas qualifica¢des; caso contrdrio, suas expectativas serdo baixas, ndo havera
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motivacdo e o desempenho ficard a desejar. E preciso alinhar os objetivos individuais aos
organizacionais, e a recompensas em niveis elevados de desempenho.

3 MATERIAL E METODOS

A escolha do método de investigacdo (estudo de caso) para execucdo do trabalho
justifica-se pelo objetivo de examinar o universo restrito, de forma exploratéria e exaustiva,
composto pelos colaboradores da empresa. Um estudo de caso “[...] hoje € encarado como o
delineamento mais adequado para investiga¢ao de um fendomeno contemporaneo dentro de seu
contexto real, onde os limites entre o fendmeno e o contexto ndo sao claramente percebidos”
(GIL, 2009, p. 54). Conforme Roesch (1999) “[...] o estudo de caso é uma pesquisa que busca
examinar um fendmeno contemporaneo dentro de um contexto.” Pode ser usado como
estratégia de pesquisa de um modo exploratério visando levantar questdes e hipdteses para
futuros estudos por meio de dados, descritivos e mesmo exploratério. O enfoque qualitativo
escolhido para esta pesquisa, ndo excluiu o método quantitativo na andlise dos resultados,
para conhecer de forma modular, como os fatores influenciadores na motivacdo dos
colaboradores podem comprometer o desempenho na execucdo de tarefas. A descri¢cdo da
amostra para a obten¢do dos resultados ocorreu através de questiondrios semi estruturados
respondidos de forma isolada e individualmente pelos 18 colaboradores que compdem o
quadro da empresa. Através de uma abordagem direta e pessoal, as entrevistas foram
realizadas na empresa, durante o horario de trabalho, no periodo de 9 a 18 de outubro de 2010.
Utilizou-se como pergunta filtro, se o colaborador acreditava que fatores externos poderiam
influenciar sua motivacdo no trabalho e se estas influéncias incorriam na melhoria de seu
desempenho na execugdo de tarefas, excluindo da amostra, aqueles que responderam “nao”.
Na sequéncia, buscou-se focalizar especificamente as varidveis, objeto de estudo, previamente
definidas, dentre elas, se o fato do trabalhador atuar em uma empresa do setor funerdrio
também representava um fator inibidor da motivagao e do desempenho no trabalho.

4. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apresentam-se a seguir, os principais resultados encontrados na pesquisa de campo,
bem como as respectivas andlises decorrentes. A caracterizacdo da amostra para efeito de
andlises e discussoes se deu a partir das respostas obtidas. O questionamento inicial objetivou
levantar junto aos respondentes se a percepcao daqueles sobre o resultado de sua motivacao
pelo trabalho incorre no aumento de seu desempenho. As respostas revelaram que todos
reconhecem a motivacao como fator preponderante no aumento da produtividade.

Na sequéncia, buscou identificar se o fato do colaborador, trabalhar em uma empresa
no setor funerario, comprometia sua motivacao e consequentemente o seu desempenho. Em
resposta a esta pergunta somente 4 dos 18 entrevistados, especificamente os agentes
funerdrios, aqueles que lidam com a familia enlutada, preparam corpos e organizam os
cerimoniais de veldério, responderam que quando iniciaram suas atividades na empresa,
realmente sentiam-se incomodados, mas que atualmente estes sentimentos nao mais estao
presentes no exercicios de suas atividades, e que portanto, ndo comprometem seu interesse
pelo trabalho bem como sua produtividade.

Por fim tratou de levantar e discutir a visdo dos colaboradores sobre os fatores
motivacionais que pudessem diretamente influenciar seu desempenho na execucdo de
atividades. Os entrevistados foram convidados a marcar qual o seu grau de concordancia por
meio de uma entre cinco alternativas, no formato de Escala Likert, com as seguintes op¢des
acerca das varidveis estudadas:

1 — “Discordo totalmente”

2 — “Discordo parcialmente”
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3 — “Sou indiferente”

4 — “Concordo parcialmente”

5 — “Concordo totalmente”

Os resultados demonstrados no quadro pelo raking médio foram:

Variaveis Pesquisadas DT |[DP |[I |[CP |CT |R
M

Metas claras, objetivas e alcancdveis definidas de forma | - 1 2 |6 9 1°

participativa.

Participar na criagdo de politicas e procedimentos | - 1 315 9 2°

organizacionais justos para distribuicao das recompensas.

Ter autonomia para tomada de decisdo sobre as atividades | 1 1 4 15 7 3°

realizadas.

Saldrio recebido e recompensas financeiras, como, |2 2 3 18 3 4°
gratificagdes, prémios, € outros.

Receber tratamento justo e adequado. 2 2 315 6 5°
Realizar atividades e fung¢des adequadas as suas |- 2 6 |4 6 6°
qualificacdes.

Ser feliz com o trabalho que executa sentindo-se realizado | 2 3 4 |4 5 7°
profissional e pessoal.

)
N
N

Perceber seu trabalho como significante. 2 3 8°

[\
—

Ter conhecimento de seus verdadeiros resultados, com a | 5 8 2 9°
finalidade de avaliar seus progressos e a efetividade de

seus esfor¢os.

Quadrol. Sinéptico dos Principais Resultados sobre a Visdo dos Colaboradores em relagdo aos Fatores
Motivacionais e suas Influéncias no desempenho para a execucdo de atividades

Para uma melhor compreensido dos dados apresentados no quadro, a discussdo estd
subdividida de acordo com as varidveis pesquisadas.

4.1 METAS CLARAS, OBJETIVAS E ALCANCAVEIS DEFINIDS DE FORMA
PARTICIPATIVA

Para o universo pesquisado, esta é a varidvel de maior relevancia no contexto
motivacional capaz de conduzir o individuo a um melhor desempenho e conseqiiente aumento
de produtividade. Com 9 ocorréncias de concordancia total e 6 de concordancia parcial, os
dados revelam que a fixacdo participativa de objetivos, bem como a definicdo de metas
alcangéveis proporciona um desempenho superior para a maioria dos entrevistados. Assim, €
possivel inferir que os colaboradores da empresa estudada, ndo se sentem motivados com
objetivos que ndo sdo compartilhados. Esta afirmativa contraria a politica da empresa que
possui um sistema de metas definido pela geréncia e que € atrelado a beneficios mediante o
alcance dos resultados pretendidos. Por outro lado, explica porque a definicio de metas e
principalmente as mais dificeis para aqueles colaboradores se tornam desmotivadoras. Na
visdo dos respondentes, as metas devem fazer sentido para eles mesmos e ir ao encontro de
seus valores pessoais. Os resultados revelam que, do nimero total dos entrevistados, 2
manifestaram-se indiferentes ao compartilhamento na definicdo de metas, evidenciando um
comportamento alheio ao comprometimento com a realizagdo de uma determinada tarefa
individual com sucesso. Apenas 1 dos entrevistados, alegou estar motivado e
consequentemente alcancar maior desempenho quando as metas sdo estabelecidas por seus
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superiores. Para este colaborador a subordinacao é de fato o melhor a ser considerado, ou seja,
para ele a fixacdo de objetivos ndo compartilhada representa um acerto, o que de certa forma
se analisada no atual contexto organizacional de empresas prestadoras de servicos como no
caso a estudada, revela um capital humano carente de orientagdes frente a seu papel na
empresa.

42 PARTICIPACAO NA CRIACAO DE POLITICAS E PROCEDIMENTOS
ORGANIZACIONAIS JUSTOS PARA DISTRIBUICAO DAS RECOMPENSAS

Esta varidvel também é uma das mais representativas na pesquisa € encontra-se em
segundo lugar do ranking médio. Do total de respondentes, 9 concordam totalmente e 5
concordam parcialmente que a pratica desta varidvel influencia na motivacido e desempenho
no trabalho. Apurou-se que na empresa estudada os colaboradores ndo participam da criacao
de politicas e procedimentos utilizados para distribui¢do das recompensas, evidenciando uma
gestdo centralizadora, onde o processo de tomada de decisdo ndao € levado para o nivel
operacional. Por outro lado, os dados revelam que os colaboradores desejam participar da
defini¢do das politicas de remuneragao da empresa, pois acreditam que uma vez cientes dos
objetivos organizacionais sdo capazes de compreender e auxiliar os mecanismos € processos
essenciais a eficdcia organizacional. Nao houve nenhuma manifestacdo de discordancia total
em relacdo a esta varidvel, somente uma parcial, entretanto, 3 dos entrevistados se
manifestaram indiferentes quanto a influéncia da participagdo na definicdo de politicas e
normas justas de remuneracdo, em sua motivagdo. Infere-se pelas respostas obtidas que, para
aqueles entrevistados o envolvimento com o0s processos da empresa € irrelevante. Logo,
encontram-se situados em um nivel de desinteresse capaz de comprometer o alcance dos
objetivos organizacionais.

43. AUTONOMIA PARA TOMADA DE DECISAO SOBRE AS ATIVIDADES
REALIZADAS

Em tese as trés primeiras varidveis apresentadas no ranking médio, apresentam
caracteristicas de uma gestdo participativa, contrariando a principio de acordo com os dados
coletados o tipo de gestdo praticado pela empresa. De origem familiar, e estando em sua
terceira geracdo de gestores, a empresa foco deste estudo tende a exercer um estilo de gestao
autocrética, incapaz de delegar o controle e os colaboradores a ter responsabilidade sobre seu
trabalho e sobre as decisdes que tomam; e desta forma, impedem a participagdo destes nos
processos organizacionais, o que implica na visdo de trabalhadores totalmente operacionais
contrapondo-se a um crescimento em um mercado altamente promissor. Em relacdo a esta
variavel, os dados apontam somente 2 respondentes com grau de discordancia, demonstrando
que o controle sobre eles e ndo sobre os resultados ainda € considerado como o ideal para sua
motivacdo e alto desempenho no ambiente de trabalho. Como indiferentes, somente 4
entrevistados se pronunciaram, evidenciando que a autonomia para tomada de decisdo sobre
as atividades que realizam nao € validada como fonte de motiva¢do no trabalho. A grande
maioria apresenta concordancia. Desta, 5 disseram concordar parcialmente, enquanto 7
disseram concordar totalmente. A expressividade do grau de concordancia revela que para
esses colaboradores o trabalho deve oferecer substancial liberdade, independéncia e arbitrio
no planejamento do trabalho e na determinacdo dos procedimentos a serem utilizados. Isso
mostra que a liberdade de fazer escolhas sobre cronogramas e procedimentos, organizar a
prépria agenda de trabalho, e resolver sozinhos problemas relacionados com seu trabalho, é
fator determinante para impulsionar a motivag¢ao, o desempenho e a satisfacdo na realizacao
de tarefas. Os resultados obtidos sdo significativos por esséncia, ao revelarem colaboradores
que desejam responsabilidade experimentada pelos resultados do trabalho realizado, na
sensacdo de responsabilidade pessoal pelos resultados a pessoa. Evidenciam, portanto um
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desejo de auto gestdo, de se mostrarem competentes no alcance dos objetivos da organizacao,
e desta forma se recompensarem internamente.

4.4 SALARIO E RECOMPENSAS FINANCEIRAS

Observou-se que a varidvel saldrio e recompensas financeiras, também possui valor
significativo para os entrevistados. Daqueles, 8 afirmaram concordancia parcial, enquanto 3
concordancia total, os demais atribuiram grau de discordancia e ou indiferenca. Os dados
revelam em relagdo a estes colaboradores que se a administracdo da remuneracdo nao for bem
conduzida pela empresa, ela se apresenta como falta de estimulos para a motivagdo para o
trabalho, comprometendo o nivel de desempenho. Para os entrevistados, a empresa deve
possuir capacidade para distinguir suas contribui¢des para com a empresa € recompensa-los
de acordo com essas contribui¢des. Apurou-se que em alguns cargos isto € praticavel, mas nao
em todos. Na visdo dos respondentes, quando as recompensas organizacionais satisfazem suas
metas pessoais ou necessidades elas reduzem sua ansiedade. Para eles, o saldrio e incentivos
representam estimulo para que o seu comportamento se repita e eleve seus niveis de
desempenho. Desta forma fica comprovado que o dinheiro é um excelente motivador das
pessoas, porque € capaz de suprir necessidades de alimento, habitacdo, vestudrio e recreagao.
Pode ser considerado como um incentivo ou como uma meta capaz de reduzir caréncias ou
necessidades. Contudo, a empresa precisa identificar o nivel de satisfacdo das necessidades de
seus colaboradores suprindo assim, suas caréncias monetdrias, pois mediante a manifestacao
de discordancia de 4 respondentes bem como de 3 indiferentes, entende-se que outros fatores
que nao os financeiros constituem necessidades prioritarias daqueles individuos.

4.5 RECEBER TRATAMENTO JUSTO E ADEQUADO

Dos 18 entrevistados, 11 concordam que o tratamento justo e adequado no ambiente
de trabalho sdo determinantes para elevar sua motiva¢do e desempenho no trabalho. Destes, 5
concordam parcialmente e 6 concordam totalmente. Os dados apontam que os entrevistados
realizam comparacdes de sua remuneragdo com aquelas praticadas pela empresa e pelo
mercado, e revelam que, a justica e a transparéncia nas politicas e procedimentos adotados
pela organizagao sdo fundamentais na impulsdo da motivagdo. Os entrevistados disseram que
esperam receber em troca de todos os esforcos despendidos € na mesma proporc¢ao,
remuneracao, aumentos e reconhecimento. Os dados reforcam a necessidade especifica da
empresa em se preocupar com as percepgdes individuais, conduzindo seus processos de modo
a evitar o desenvolvimento de sentimentos de injustica e consequente desmotivacao dos seus
membros. Os demais respondentes, especificamente 3, se mostraram indiferentes, 2
apresentam discordancia parcial e 2 discordancia total sobre a influéncia dessa varidvel na sua
motivacdo. Em uma andlise isolada, estes dados contrariam em tese as teorias que versam
sobre a forte relacdo com a remuneracdo e a distribui¢do de vantagens ou reconhecimento
entre os individuos no ambiente organizacional. Por outro lado, reforcam a crenca naquelas
que abordam as questdes sociais, estima e auto-realizagao.

4.6 REALIZAR ATIVIDADES E FUNCOES ADEQUADAS AS SUAS QUALIFICACOES

Sobre as citacdes dos respondentes quanto a relevancia desta varidvel na motivacao, os
dados revelam que somente 2 manifestarem discordancia parcial, evidenciando que a
realizacdo de atividades e fungdes desempenhadas ndo necessitam ser adequadas as suas
qualificagdes, e por isso ndo a entendem como fator determinante na motivagdo e melhor
desempenho. Um ponto importante observado é que, 6 dos respondentes manifestaram
indiferenca. Para estes individuos, o conceito de competéncia ndo estd relacionado a
qualificacdo profissional, pois responderam que nio sentem necessidade de qualificar-se para
melhor se adequarem as exigéncias requeridas pelos cargos que ocupam, ja que acreditam que
com o tempo vao se ajustando as necessidades.
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A incidéncia maior de cita¢des recaiu sobre o grau de concordancia, correspondendo a
um total de 10 entrevistados. Destes, 4 concordam parcialmente e 6 concordam totalmente
que as atividades e fun¢des desempenhadas devem estar de acordo com as suas qualificagdes,
e desta forma reconhecem tal varidvel como influenciadora na motivacdo e melhor
desempenho. Pelos resultados, conclui-se que estes respondentes entendem a qualificacio
como necessdria para o trabalho, e quando ndo a possuem procuram fazé-la, seja através de
treinamentos especificos e ou de aprendizagem com colegas que melhor compreendem as
questdes envolvidas. Mencionaram também nas entrevistas, que muitas vezes ndo esperam a
empresa convocd-los para tal feito e assim, buscam antecipar conhecimentos que atendam as
necessidades das tarefas que realizam e fun¢des que desempenham.

4.7 SER FELIZ COM O TRABALHO QUE EXECUTA SENTINDO-SE REALIZADO
PROFISSIONAL E PESSOAL

Dentre os entrevistados, 2 responderam que discordam totalmente e, 3 que discordam
parcialmente que a realizacdo profissional e pessoal decorrentes da felicidade com o trabalho
que realizam, representam um fator influenciador da motivacdo. Para eles, a realizacdo
profissional e pessoal independe da felicidade no trabalho, pois acreditam que outros fatores
como saldrio e status sdo mais relevantes. Do total dos respondentes, 4 manifestaram
indiferenca em relacdo a varidvel pesquisada, evidenciando que o fato de ser feliz ou nao com
o trabalho que executam se apresentam como fatores determinantes da motivagao e aumento
de desempenho. Do restante dos entrevistados, 4 responderam concordar parcialmente e 5
concordar totalmente, que esta varidvel influencia diretamente na motivagdo. Na visao destes,
o prazer na realizacdo das atividades realizadas é fundamental. Alegaram que € o sentimento
de felicidade no trabalho, que lhes impede de se demitirem da empresa e faltar ao trabalho.
Disseram também que a sensacdo de bem estar oriunda da felicidade, € responsdvel pelo
melhor desempenho e maior produtividade. Desta forma fica provado que para estes
respondentes, o prazer e a satisfacdo no trabalho suprem suas necessidades de auto-realizacdo
e estima principalmente, j4 que o trabalho que realizam lhes permite envolvimento e
identifica¢do com as tarefas que executam.

4.8 PERCEBER SEU TRABALHO COMO SIGNIFICANTE

Em relacdo a esta varidvel, 5 dos respondentes se posicionaram no grau de
discordancia. Sendo que destes, 2 afirmaram que ndo concordam totalmente, enquanto 3
afirmaram que ndo concordam parcialmente. Pelos dados, é possivel inferir que, estes
individuos trabalham apenas por necessidade financeira, pois afirmaram que trocariam
facilmente de atividade profissional se a oferta salarial fosse atrativa. Para esse grupo, o
trabalho ndo € um fim em si mesmo, € exclusivamente um meio para alcancar outros
objetivos. Outro dado relevante, € que 5 dos respondentes se mostraram indiferentes a esta
varidvel, evidenciando que ndo reconhecem a esfera profissional como um espago de
realizagdo, de reconhecimento e de poder ser ttil a sociedade. Dos demais respondentes, 4
afirmaram que concordam parcialmente e, 4 que concordam totalmente que esta varidvel
influencia sua motivacao e desempenho no trabalho. Para eles, o trabalho deve estar integrado
a vida, deve ter um sentido e ndo pode simplesmente se restringir a ser somente um meio de
sobrevivéncia. Responderam também que, quando vislumbram possibilidade de realizacao de
seus planos e projetos, ndo os vincula ao mero acesso a bens materiais e suas simbologias. Por
fim, complementaram dizendo que se orgulham do trabalho que realizam. Logo, conclui-se
em relacdo a estes entrevistados, que o trabalho € vivido como algo significativo e importante
dentro dos seus proprios valores.

11
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49 TER CONHECIMENTO DE SEUS VERDADEIROS RESULTADOS, COM
AFINALIDADE DE AVALIAR SEUS PROGRESSOS E A EFETIVIDADE DE SEUS
ESFORCOS

Em ultimo lugar no ranking médio, esta varidvel apresenta resultados surpreendentes.
Ao contrdrio das demais, nesta o grau de concordancia sobre sua influéncia na motivacao e
produtividade do colaborador foi minimo. Apenas 1 respondente concorda totalmente,
enquanto 2 concordam parcialmente. Embora com pouca representatividade em relagdo ao
nimero total de entrevistados, estes colaboradores se reconhecem comprometidos com os
resultados do trabalho que realizam e fazem uso constante do conhecimento destes para
avaliacdo do desempenho. Somente 2 dos entrevistados se manifestaram indiferentes quanto a
influéncia desta varidvel sobre sua motivacdo. Mediante este posicionamento, conclui-se que
a visdo destes respondentes em relacdo a eficiéncia de tal fator ndo € reconhecida, e assim, o
fato de avaliar progressos e a efetividade de seus esfor¢os na realizacdo de atividades, nao
apresenta significincia. Do numero total de entrevistados, 5 responderam discordar
totalmente, enquanto 8 responderam discordar parcialmente. De maneira expressiva, esses
nimeros evidenciam que para estes respondentes, o conhecimento das informagdes sobre a
efetividade do seu desempenho, ndo apresenta significado algum, ja que acreditam que
realizam suas tarefas de maneira efetiva. Depreende-se a partir destes resultados que pelo fato
da empresa apresentar caracteristicas de uma administracdo centralizadora, estes
colaboradores se encontram exaustos do controle recebido e assim manifestam-se de forma
contraria ao verdadeiro propdsito da obtengcdo de informagdes sobre seus verdadeiros
resultados, com a finalidade de avaliar seus progressos e a efetividade de seus esforcos

5. CONCLUSOES

Ao finalizar este artigo, ressalta-se que a motivacdo no trabalho exerce papel
fundamental no aumento do desempenho profissional. Nesse sentido, para que os
colaboradores sejam dedicados e comprometidos, faz-se necessdrio que tenham suas
necessidades atendidas. O presente artigo teve como principal objetivo identificar e discutir
quais os fatores que determinam a motivacdo e o consequente aumento de desempenho dos
colaboradores de uma empresa do setor funerério.

A primeira conclusdo importante derivada da pesquisa, é que todos os colaboradores
reconhecem a motivagdo como fator preponderante no aumento da produtividade; e que o
setor no qual ela estd inserida em nada influencia na motivac¢ao e desempenho dos mesmos.

Concluiu-se que as metas claras, objetivas e alcangdveis definidas de forma
participativa, € o fator de maior influéncia sobre a motivacdo e melhor desempenho no
trabalho dos entrevistados, por acreditarem que as metas devem fazer sentido para eles
mesmos e ir ao encontro de seus valores pessoais. A participa¢do na criacdo de politicas e
procedimentos organizacionais justos para distribui¢do das recompensas foi, considerada
como a segunda varidvel de maior influéncia na motiva¢do de acordo com o ranking médio,
pois os colaboradores acreditam que uma vez cientes dos objetivos organizacionais sao
capazes de compreender e auxiliar os mecanismos e processos essenciais a eficdcia
organizacional. Em terceiro lugar no ranking médio a autonomia para tomada de decisdo
sobre as atividades realizadas, revela-se como fator determinante na motivacdo dos
entrevistados, pois para eles o trabalho deve oferecer substancial liberdade, independéncia e
arbitrio no planejamento do trabalho e na determinacdo dos procedimentos a serem utilizados.
O saldrio e as recompensas financeiras também se revelaram como relevantes para a
motivacdo dos entrevistados, ja que sdo estimulos para que comportamento satisfatorio se
repita e eleve seus niveis de desempenho. Em 5° lugar no ranking médio, a varidvel
tratamento justo e adequado, foi referenciada com média relevancia enquanto fator
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determinante da motivacdo e melhor desempenho se comparada as demais. Em relacdo a esta
variavel, os entrevistados disseram que esperam receber em troca de todos os esforgos
despendidos e na mesma propor¢ao, remuneracao, aumentos e reconhecimento.

Na sequéncia, o destaque € para a varidvel que se refere a realizacdo de atividades e
funcdes adequadas as qualificacdes do profissional, enquanto influenciadora na motivagao e
melhor desempenho. Em 7° lugar no ranking médio, a felicidade com o trabalho que executa
associado ao sentimento de realizagdo profissional e pessoal revelou que o prazer e a
satisfacdo no trabalho suprem principalmente as necessidades de auto-realizacdo e estima dos
entrevistados, ja que o trabalho que realizam lhes permite envolvimento e identificacdo com
as tarefas que executam.

Embora vivido como algo significativo e importante dentro dos proprios valores de
cada profissional, a percep¢do do trabalho com significante, de acordo com os entrevistados
encontra-se em pendltimo lugar enquanto fator determinante da motiva¢do. A grande surpresa
ficou por conta da varidvel “ter conhecimento de seus verdadeiros resultados, com a
finalidade de avaliar seus progressos e a efetividade de seus esforcos”. Em udltimo lugar, esta
variavel foi considerada pelos respondentes, com maior nivel de discordancia, pois a maioria
dos entrevistados ndo a reconheceu como eficiente. Logo o fato de avaliar progressos e a
efetividade de seus esfor¢os na realizacao de atividades, ndo apresenta significancia.

Para concluir, o estudo mostrou, como outros, a importincia de se conhecer e
compreender o nivel de satisfacdo das necessidades de seus colaboradores suprindo assim,
suas caréncias, com foco no aumento do desempenho e conseqiiente produtividade. O estudo
permite uma visdo ampla desses fatores, enquanto influenciadores e determinantes na
motivacdo e desempenho profissional, ndo podendo ser dispensados por qualquer empresa
independente do setor, na busca de melhorar a performance das mesmas.

Finalmente, cabe ressaltar que estudos futuros, ou pesquisas qualitativas podem ser
realizadas para que se possa corroborar, contestar ou modificar os resultados obtidos. A
infinidade de fatores influenciadores da motivacdo no desempenho de funcdes, ndo deixa de
ser um campo fértil de discussoes.
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