A motivacao como ferramenta para eficacia
organizacional

Daniela Santos Cavalcante
daniela_sc92@yahoo.com.br
UNG

Lidiane Barbosa
|sbar bosa@uol.com.br
uspP

Antonio Carlos Estender
estender @uol.com.br
UNG

Resumo: O artigo tem como objetivo abordar a motivagdo como ferramenta organizacional, percebe-se
que o individuo trés suas proprias motivagdes dentro de si. O importante, entdo, € agir de tal formaque a
empresa ndo ofusque a sinergia motivacional do funcionario, fazendo com que se sinta bem em trabal har
e busque realizar suas metasindividuais, e objetivos junto a empresa, influenciando de forma positiva na
gualidade e na produtividade do trabalho. Considerando a motivacdo um ato que tem o intuito de levar a
pessoa a fazer algo a partir da exposicdo de motivos ou causas, podemos considerar que o papel da
motivagcdo no processo € extremamente importante, pois é necessario gque haja razéo para haver a
motivagdo, e € nesse momento que as metas e os objetivos da empresa entram como fatores
motivacionais, elevando o nivel de satisfagéo dos funcionérios.
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1. INTRODUCAO

Com o intuito de valorizar o capital humano a Gestdo de Pessoas busca esclarecer
duvidas e disponibiliza de informagcbes para que a empresa possa aprimorar Seus
colaboradores, onde se identifique com os objetivos da empresa, trazendo beneficios para
ambas as partes, de tal maneira que eles percebam que séo fatores fundamentais para se obter
competitividade e eficacia organizacional. As organizacGes tém a necessidade de se adequar
ao mercado de trabalho, criando estratégias necessarias para se manter competitivo e
diferenciar - se das demais. E, assim estdo percebendo a importancia da valorizacédo do capital
humano, sendo uma das principais armas da empresa, pois a partir do momento que o
colaborador se sente motivado, valorizado e importante para a empresa, passa a fazer parte da
organizacdo, onde lideres procuram ndo somente manter a empresa no mercado, mas também
buscam um crescimento continuo a fim de se manter ativo e alcancar os objetivos da
organizacéo.

A histdria da Gestdo de Pessoas comecou com a Revolucgdo Industrial e reflete até os
dias de hoje, evoluindo ao longo do tempo, sendo uma ferramenta importante para a decisao
do desenvolvimento das organizacGes e das pessoas que nelas trabalham, desde o momento do
recrutamento e selecdo até a avaliacdo do desempenho e motivacdo dos funcionarios,
verificando o comprometimento e ndo apenas o envolvimento, estando ciente de suas
responsabilidades e perspectivas que a empresa tem dos mesmos, porém antes da Revolugédo
Industrial, a principal maneira de motivacao consistia no uso de puni¢des, sendo de natureza
psicoldgica, restricdes financeiras, chegando até os prejuizos de ordem fisica.

Como a gestdo de pessoas pode utilizar a motivacdo, de forma que seja um
instrumento para a eficacia na realizacdo das tarefas dos funcionarios? Por que € necessario
que as organizacGes compreendam que as pessoas nao fazem as mesmas coisas pelas mesmas
razdes, caracteristica que Bergamini (2006) afirma que para se melhorar o Comportamento
Motivacional é necessario identificar os diversos fatores que determinam o comportamento no
trabalho, para que os funcionarios se sintam bem dentro do ambiente organizacional, para
gerar satisfacdo de ambos e evitar problemas futuros.

E importante refletir sobre o estado motivacional do individuo e isso ndo pode ser
ignorado, pois é muito complexo e sutil, grandes dificuldades das organizacdes esta em
manter seus funcionarios motivados, de forma que a motivacdo ndo desapareca e 0S
funcionarios vejam sentido nas tarefas, para que seja identificado pela empresa o nivel de
motivacao dos mesmos e evitar consequéncias desastrosas para o seu negocio, na diminuicéo
tanto da qualidade como quantidade, dos produtos e servicos, discutir sobre a gestdo de
pessoas para melhor aplica-la na obtencéao de resultados diante da motivacédo dos funcionarios.

O presente estudo justifica-se por sua intencdo de contribuir para o ambito académico
oferecendo através da pesquisa uma visdo diferenciada acerca do tema, ampliando o material
tedrico, que podera ser utilizado a fim de desenvolver estudos e pesquisas posteriores, e
estimular o aprofundamento sobre o tema, sendo assim € importante refletir sobre o grau de
motivacgdo, gestdo de pessoas, comprometimento dos funcionarios e os fatores que motivam e
desmotivam no ambiente organizacional, manter 0s mesmos motivados, pois o
desaparecimento desse sentido pode ser atribuido a indiferenga que as organizagdes adotam
quando se trata de motivagdo para o trabalho, tendo um papel importante, assim a empresa
comeca a evitar grandes problemas futuros sendo essencial ter o funcionario motivado e fazer
com que o individuo sinta-se satisfeito no ambiente organizacional, ¢ importante discutir
sobre 0 assunto, pois é um critério para encontrar questdes e solucdes para serem melhoradas.

O método cientifico para a elaboracdo deste artigo seguiu os passos da revisdo de
literatura que busca aumentar o conhecimento a respeito de um problema e explicar conceitos
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da organizacéo e incluiu: identificacdo do tema, levantamento bibliogréafico, selecdo de textos,
estruturacdo preliminar e estruturacdo ldgica do estudo sua avaliacdo, interpretacdo dos
resultados e sintese do conhecimento obtido. Na selecdo dos materiais incluidos na revisao,
utilizou-se a internet para acessar as bases de dados Spell, Dedalus-Usp, Sibi-Usp, Scientific
Eletronic Library Online (Scielo). Os critérios de inclusdo foram: materiais que reportassem,
direta ou indiretamente, ligados a tematica, publicados entre o periodo de 1972 a 2014, a
busca dos dados e a analise dos resultados foram feitas entre periodo de Junho de 2014 a
Marco de 2015.

O estudo esta estruturado em quatro secOes, além desta introducdo. Na primeira se¢éo
é discutida a questdo do referencial tedrico; a gestdo de pessoas e a motivacdo dos
funcionarios para a eficacia organizacional. A seguir sdo detalhados o0s aspectos
metodoldgicos; pesquisa bibliografica, pesquisa exploratoria, onde explico como foram feitas
as entrevistas, o que foi abordado e o método que foi usado para discutir o assunto, chegando
a uma solucdo para melhoria na motivacdo dos funcionarios dentro da organizacdo. Na
terceira se¢do, resultados e discussdes, os esfor¢os serdo direcionados a organizacdo Maveis.
Na ultima secdo, sdo expostas as conclusdes finais. As analises feitas e consequentemente 0s
resultados obtidos através dos questionarios aplicados na empresa onde tem o intuito de
demonstrar que existe a possibilidade de usar a motivacdo como uma ferramenta importante e
eficaz para colaborar diretamente na obtencdo de um desempenho promissor.

1 Referencial Teorico

1.1 GESTAO DE PESSOAS E A FERRAMENTA DA MOTIVACAO

As ideias apresentadas por Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas é indeterminada e
mostra relacGes entre as situacdes, dependendo de varios aspectos como a estrutura
organizacional, a cultura que existe em cada organizacdo, as caracteristicas do contexto
ambiental, o negocio da empresa, nesse sentido o autor explica que a Gestdo de Pessoas deve
tratar os funcionarios como uma das partes fundamentais da empresa, pois sdo eles que
disponibilizam de seus conhecimentos e habilidades para as decisbes e acGes a serem
tomadas, dinamizando a organizacdo. Contudo existe uma grande parte das organizacdes que
ndo ddo prioridade a este tema, devido a falta de vontade de querer mudar o ambiente. Ainda
para 0 autor, empresas bem sucedidas se organizaram e passaram a investir nos recursos
humanos, visto que esses recursos sao visualizados como pecas chaves, responsaveis pelo
sucesso ou ndo da empresa, 0 que era mecanico passou a ser dindmico através de treinamentos
voltados a motivacdo, buscando a sustentacdo de um meio organizacional estruturado capaz
de conduzir e enfrentar os desafios de uma organizacao.

A preocupacdo ndo estd focada apenas no objetivo final da empresa, mas também
comprometida com a satisfacdo dos colaboradores. Ainda nessa tematica, contribui
Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) sé quando as pessoas tiverem contentamento e
satisfagdo pessoal em seu trabalho, sera possivel alto desempenho continuo e as organizagoes
poderdo atingir alto desempenho, assim a medida que o colaborador tiver satisfeito atingira
um avango e um propdsito comum.

De acordo com Robbins (2005), a satisfagdo com o trabalho é mais uma atitude do que
um comportamento, entretanto a satisfacdo do funcionario ndo esta relacionada somente a
atividade desenvolvida pelo mesmo, sendo de grande importancia outros fatores como
oportunidades de promocdo realizadas pela organizacdo, a remuneracdo recebida, o
relacionamento com os companheiros de trabalho e as ferramentas motivacionais.
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Segundo Rita de Cassia Zaher Rosa Paul, José Alberto Carvalho dos Santos Claro,
Norberto Luiz de Franca Paul, preparar para o trabalho significa tanto motivar a felicidade do
empregado, como também preparar a empresa para a competitividade do mercado, pois
pessoas felizes trabalham mais e com menos desgaste, sendo assim pessoas satisfeitas
exercem suas habilidades com prazer devidos aos aspectos motivacionais, proporcionando
melhorias para a organizacéo.

Para Pieron (1972) define a motivacdo como um fator psicoldgico, consciente ou nao,
que incentiva o individuo a efetuar certas acdes ou objetivos, entre tanto essa motivagdo so
ocorrera por parte da organizacdo, tendo como objetivo a valorizagdo do capital humano em
manter seus funcionarios satisfeitos, nesse sentido a motivacdo € uma das mais influentes
forcas e com o passar do tempo foi adquirindo diversas interpretacdes sem que nenhuma delas
possa ser considerada como errada, ou destrua os argumentos da outra (BERGAMINI, 2008).

Na opinido de Maximiniano (2000) indica o processo pelo qual um conjunto de razdes
ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou
comportamento humano, cabe salientar que motivacdo pode ser definida como um motivo que
leva a acdo é tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento, caracteriza-se que
desta forma, a motivacdo é um estimulo, que conduz o individuo a ter em vista a execucao de
um determinado objetivo.

De acordo com Maslow (1962) a motivacdo ndo se trata de novos truques ou técnicas
superficiais que podem ser usados para manipular os seres humanos. Trata-se, de um conjunto
béasico de valores sendo claramente confrontados por outro sistema de valores mais moderno,
eficiente e verdadeiro, onde as consequéncias inovadoras da descoberta de que a natureza
humana tem sido realmente desvalorizada, compreende-se que a desvalorizacdo dos
funcionarios contribui com sua insatisfacdo, gerando conflitos e indisposicdo na execucdo das
tarefas a serem realizadas gerando desconforto.

Para Boog (2002) a motivacdo pode ser interna ou externa, a motivacdo interna move
0 individuo e o mantém disposto e feliz, permitindo sua evolucdo e senso de
desenvolvimento. Por mais que um ambiente gere elementos externos de ampliacdo de
motivacao, o vetor interno € o que efetivamente vai alimentar esse individuo e fard com que
ele sinta plena satisfacdo por sua vida. Cabe salientar que a motivacdo externa se caracteriza
por um conjunto de elementos ambientais que geram estimulos e interesses nas pessoas,
criando causas, motivos, sentidos ou razbes para que eles sejam mais felizes. Ela varia em
funcdo do modelo de gestdo adotado, do estilo de lideranca e dos mecanismos de selecéo,
contratacdo e desenvolvimento de pessoas.

Conforme Heller (1999), para motivar um colaborador é necessario identificar as suas
necessidades, e uma das formas de descobrir é através da Teoria de Maslow, onde faz mencéo
de 5 tipos de necessidades (necessidades fisioldgicas, de seguranca, necessidades sociais,
autoestima e auto realizacdo), nesse sentido o autor explica que cada individuo tem suas
necessidades que se manifestam em graus de importancia, onde € uma ferramenta na qual
sabendo utilizar ambos se beneficiara.

Para Robins (2004) as diferentes culturas dos colaboradores dentro de uma
organizacdo é dificil encontrar um ponto Unico para a motivacdo de todos, é necessario a
adequacdo do tipo de personalidade e o ambiente ocupacional colocando a pessoa mais
capacitada para o exercicio de cada cargo, além disto, dispde que a remuneracao ndo € fator de
motivacdo e sim satisfagdo momenténea, entretanto é necessario criar um programa de
reconhecimento dos funcionarios mais adequado, e sendo assim, Beer e Walton (1997)
comenta que pode-se gerar um envolvimento maior dos colaboradores através de um
programa de remuneracao variavel ou por habilidades.
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Nesse sentido faz com que os colaboradores busquem se qualificar cada vez mais,
utilizando desta forma a Teoria do Reforco, onde condiciona o comportamento pelo seu
reforco sendo negativo ou positivo e a teoria da equidade, onde os proprios funcionarios
avaliam seus esforcos e resultados em relagdo ao reconhecimento buscando melhor se
qualificar e que depende do tipo de atividade ou quantidade de funcionarios que busque a
remuneracao por equipe gerando uma competi¢do mas de forma saudavel.

O autor Beer (1997) explica que os valores sociais e capacidade para atingir objetivos
sdo diferentes, variam no mesmo individuo conforme o tempo. Apesar de todas essas
diferencas, 0 processo que dinamiza o comportamento é semelhante para todas as pessoas,
logo uma ferramenta importante para se avaliar o comportamento é o feedback que ¢ um
processo de ajuda para mudancas de comportamento, € a comunicacdo a uma pessoa, ou
grupo, no sentido de fornecer-lhe informacgdes sobre como sua atuagdo esta afetando outras
pessoas, afirma Chiavenato (2009), as pessoas ndo conseguem viver isoladas e por se
manterem em sociedade a comunicacgdo é essencial na vida das pessoas seja a comunicacao,
escrita, falada ou gesticulada, assim um feedback eficaz ajuda o individuo ou o grupo a
melhorar seu desempenho.

2 Aspectos Metodoldgicos

As entrevistas foram realizadas com os colaboradores de diferentes setores, marketing,
compras e montagem, pois na empresa ndo existe um setor direcionado especificadamente
para a Gestdo de Pessoas, 0 método utilizado para entrevista é o de observacéo direta.

O Artigo tem como objetivo, incentivar a organizacdo a utilizar a motivacdo como
ferramenta de vital importancia na eficacia organizacional, com o intuito de reduzir conflitos e
indisposicdes dos mesmos na execucdo de tarefas, trazendo beneficios a empresa e aos
préprios individuos como pessoa.

O método de pesquisa escolhido foi o que apresenta melhor aderéncia ao objetivo da
motivacao e ferramentas para sua eficacia referente a Gestdo de Pessoas na Organizacdo em
questdo e as questdes que nortearam o estudo.

Tull e Hawkins (1976) afirmam que "um estudo de caso refere-se a uma analise
intensiva de uma situacdo particular”. De acordo com Yin (2005), a preferéncia pelo uso do
estudo de caso deve ser no estudo de eventos contemporaneos, em situacfes onde 0s
comportamentos relevantes ndo podem ser manipulados, mas onde é possivel se fazer
observacOes diretas e entrevistas. O estudo foi realizado com uma visdo externa dos
pesquisadores, sem envolvimento nem manipulacdo de quaisquer informagbes e os fatos
levantados pelo estudo sdo contemporaneos. Dentre as aplicacdes para o estudo de caso citado
por Yin (2005), nesse trabalho procurou-se descrever o contexto da vida real e realizar uma
avaliacdo descritiva.

O estudo de caso é util, segundo Bonoma (1985), "... quando um fenémeno € amplo e
complexo, onde o corpo de conhecimentos existente é insuficiente para permitir a proposicao
de questdes causais e quando um fendmeno nao pode ser estudado fora do contexto no qual
ele naturalmente ocorre”. Os objetivos do Método do Estudo de Caso envolve: (1) descricao;
(2) desenvolvimento tedrico; e (3) o teste limitado da teoria. Em uma palavra, o objetivo é
compreensdo™ (p. 206). Na parte empirica deste estudo descrevem-se situagfes que ocorreram,
confrontando-as com a teoria de forma restrita & organizacdo pesquisada. Adotou-se a
pesquisa qualitativa basica de carater exploratorio; conforme definido por Godoy (2006), esse
tipo de pesquisa é o mais adequado quando estamos lidando com problemas poucos
conhecidos, que tém a finalidade descritiva os quais a busca tem base no entendimento do
fendmeno como um todo. Segundo Rynes e Gephart (2004), um valor importante da pesquisa



M do
-l
qualitativa é a descricdo e compreensdo das reais interacdes humanas, sentidos e processos
que constituem os cenarios da vida organizacional na realidade. A pesquisa qualitativa vem
ganhando espaco reconhecido nas areas, de educacéo e a administracdo de empresa.

A pesquisa qualitativa também parte de questes ou focos de interesses amplos, que
vao se definindo a medida que o estudo se desenvolve. Envolve por sua vez a obtencdo de
dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do
pesquisador com a situacdo estudada, procurando compreender os fendmenos segundo a
perspectiva dos participantes da situacdo em estudo (GODOY, 2006).

Essa pesquisa também é inspirada no processo de analise interpretativa de Merriam
(1998). De acordo com Merriam (1998) estudos qualitativos interpretativos, podem ser
encontrados em disciplinas aplicadas em contextos de pratica. Os dados sdo coletados por
meio de entrevistas, observacdes e/ou analise de documentos. O que é perguntando, o que €
observado, que documentos sdo relevantes dependera da disciplina tedrica do estudo.

Em conformidade com Flores (1994), os dados qualitativos sdo elaborados por
procedimentos e técnicas tais como a entrevista em profundidade, a observacéo participante, o
trabalho de campo, a revisdo de documentos pessoais e oficiais. O trabalho foi desenvolvido
por meio de uma pesquisa qualitativa, descritiva, cujos dados foram levantados em fontes
bibliograficas, documentais em entrevistas na cidade de Guarulhos. Sendo uma pesquisa
qualitativa, ndo existe uma rigida delimitacdo em relacdo ao numero adequado de sujeitos da
entrevista, pois é um dado que pode sofrer alteracdes no decorrer do estudo, além disso, ha a
necessidade de complementacdo de informagfes ou também em caso de esgotamento, a
medida gque se tornam redundantes (MERRIAM, 1998).

As entrevistas para esse trabalho foram realizadas individualmente no local de
trabalho, com os funcionarios em diferentes niveis hierarquicos. Sao eles Tamyres Melo do
setor de Marketing, Leticia M. Cavalcante do setor de Compras, Gisele Carvalho do setor de
Montagem, da empresa Moveis. As entrevistas foram realizadas entre os dias 15/09 e 02/10
do ano de 2014. As entrevistas foram realizadas no setor de trabalho de cada colaborador no
horario de expediente e almoco, visando facilitar a participacdo de todos os sujeitos da
pesquisa. Para se atingir o propoésito desse estudo buscou-se formular um roteiro de entrevista
embasado na teoria descrita. Os dados foram analisados em duas etapas: a) andlise e
compreensdo as pesquisas bibliograficas e documentais feitas sobre o tema; b) anélise e
compreensdo das entrevistas realizadas. A analise teve carater descritivo. A coleta de dados se
deu por meio de entrevista semiestruturada e analise de documentos, por meio delas buscou-se
compreender a falta de investimento para um setor voltado a Gestdo de Pessoas, que visa a
cooperacdo dos funcionadrios que atuam nas organizacdes para o0 alcance dos objetivos
organizacionais e pessoais. Os entrevistados foram escolhidos pelo motivo de estarem
relacionados, direta ou indiretamente, com o tema, de Gestdo de Pessoas e a Motivacdo como
ferramenta organizacional, buscando novas ideias e interesses dos mesmos para melhorar a
empresa como um todo.

A empresa situada no estado de Sdo Paulo é uma distribuidora de mdveis, onde
atualmente estd com uma rede de lojas na capital e grande S&o Paulo, sua matriz é localizada
na Av. Jalio Buono, é uma empresa familiar surgiu em 1961, constituida por quatro irméos
Libaneses.

E gerida de maneira centralizada e burocratica, acredita- se que o grande problema esta
relacionado em ndo ter uma devida preocupacdo em motivar os funcionarios dentro da
organizagédo, gerando conflitos e desconfortos pela desvalorizacdo do capital humano, néo
havendo dialogos para soluciona-los, criando uma grande deficiéncia.
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Convive com problemas relacionados a gestdo de pessoas, a falta de motivacdo dos
servidores, e o0s conflitos relacionados a rotina, haja vista auséncia de ferramentas de gestao
de pessoas na empresa para transforma-los em motivacao e oportunidades para os servidores.

O grande desafio da empresa estd em desenvolver ferramentas motivacionais e assim
conseguir com que os funcionarios venham desempenhar suas fungbes com qualidade,
garantindo uma eficacia organizacional.

3 Resultados e Discussoes

O presente artigo contribui para que a organizacdo repense na questdo, valorizar o
capital humano, trazendo os funcionarios para a empresa, ou seja fazer com que 0s
funcionarios se sintam parte da empresa, desta forma foi verificado os dados que constataram
a real situacdo da organizacdo sobre motivacdo, que deve identificar as causas que levam a
falta de motivacdo dos funcionarios na organizacdo afetando o clima do ambiente em um
todo.

De acordo com os entrevistados, observando a realidade da organizacdo, verifica-se
gue ha um grande desafio pela frente pois existe resisténcia de mudanca devido a cultura
organizacional, ndo utilizando a motivacdo como uma ferramenta fundamental, diante das
entrevistas e observacdes diretas nota-se que hd um aumento no indice de insatisfacao levando
o0s colaboradores a ndo ter um compromisso nas diversas atividades atribuidas aos mesmos.

Desta forma como a organizacdo nao disponibiliza de uma gestdo de pessoas €
necessario que a organizacdo busque meios de entrevistas junto aos funcionarios para buscar
saber as reacOes e sugestdes, que os estimule e os incentive, passando a adotar a técnica de
feedback. As informac6es realizadas, apontam que os colaboradores gostam das atividades
exercidas, porém gostariam de se sentir valorizados, acreditam que as falhas sdo a falta de
preocupacdo com as condi¢Bes adequadas para o trabalho, falta de oportunidade de
crescimento profissional, ndo tendo um plano de carreira adequado para ofertar para o
colaborador. Diante dos dados coletados com base nas entrevistas feitas e respostas do
questionario confirmaram os resultados e eles apontam que para que os funcionarios sintam-se
motivados € necessario utilizar um feedback, para levantar questdes onde possa obter
melhorias.

Adotar e atribuir valorizacBes que vao além da remuneracdo, de acordo com
Dutra(2006) a valorizacdo é realizada com as recompensas recebidas pelas pessoas como
compensacdo de seu trabalho para a organizacdo. Essas recompensas podem ser entendidas
como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais como: econémicas,
crescimento pessoal e profissional, seguranca, projecao social, reconhecimento, possibilidade
de expressar-se por seu trabalho, sendo assim a valorizacdo ocorre quando critérios de
recompensa sdo adotados onde possa atrair e reter pessoas, tornando a valorizagéo profissional
um critério para cada individuo, levando em conta a qualidade de vida dos seus colaboradores
, plano de incentivos, fazendo com que ambas as partes tenha o mesmo objetivo, portanto ndo
basta ter as ferramentas necessarias e ndo saber usa la.

Na gestdo de pessoas para a motivagdo ser utilizada como um método eficaz dentro da
organizacdo é necessario compreender e comprometer o individuo nas situagdes que ocorrem
dentro do ambiente profissional, com o suporte do treinamento personalizado, palestras, plano
de carreira, plano de beneficios, qualidade de vida implantar uma area de descanso no
ambiente laboral, onde o colaborador retorna mais disposto ao trabalho, como descrito por
Mc Gregor (1992) depende de condi¢bes controlaveis, o trabalho pode ser uma fonte de
satisfacdo e serd voluntariamente realizado ou uma fonte de punicdo e serd evitado, se
possivel, logo compromisso com o0s objetivos é dependente das recompensas associadas a sua
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consecucdo, pois o0 ser humano comum aprende, sob condi¢Ges adequadas, ndo s6 a aceitar
responsabilidades como procura-las

4 Consideracdes Finais

O presente trabalho teve como objetivo discernir os fatores que afetam a motivacao
dos colaboradores dentro de um ambiente organizacional, fazendo entrevistas diretas com 0s
funcionarios deixando-os a vontade para responder.

Foi possivel refletir que o nivel de motivacdo dos funcionarios € minimo, devido a
falta de planejamento necessario para a carreira profissional dentro da organizacdo, com
remuneracdo baixa e chances minimas de sofrer algum reajuste, poucos beneficios,
considerando que os funcionarios ndo possuem uma gestdo onde ha a possibilidade de expor
suas ideias, ndo se sentem tratados com igualdade, ndo recebem um feedback adequado para
demonstrar suas opinides.

Os dados levantados sobre o estado motivacional na organizacional tém como objetivo
principal o estudo de meios que possam manter os funcionarios motivados de forma que os
niveis de incentivo dos funcionarios sejam favoraveis, fazendo com que os mesmos vejam
sentido nas tarefas, evitando conflitos gerados no desenvolver e execucdo. As teorias nos
ajudam a apontar 0s processos gue a empresa precisa adotar de forma que venha a beneficiar
todos os envolvidos no processo.

Foram demonstrados as solucdes, que podem ser utilizadas para tornarem essas
teorias possiveis e ajudar a manter o indice de motivacdo elevado , como o feedback trazendo
assim um retorno das necessidades e anseios dos funcionarios, podendo assim de maneira
simples e sem custo que se encaixem dentro da cultura organizacional e que este retorno
seja de total acesso para modificacGes e adaptacGes para os gestores, palestras para procurar
desenvolver o estado motivacional, sala de descanso contribuindo para a adequacdo das
atividades executadas com qualidade, treinamento personalizado para obter resultados, plano
de carreira e beneficios estimulando o autodesenvolvimento profissional.

Como sugestdo de estudos futuros, podem ser realizadas pesquisas empiricas,
guantitativas, estudo de caso multiplo entre outros nesse setor, ndo foram encontradas durante
a realizacio desta pesquisa. E necessario ressaltar a importancia em investir em novas
pesquisas empiricas Gestdo de Pessoas, para que os profissionais e gestores da area tenham
mais clareza sobre estes conceitos.

Diante das situacdes apresentadas no decorrer do artigo, temos como indicacdo a
empresa, procurar refletir que antes de tudo, a motivacdo seria a melhor ferramenta para o
uso dos gestores na obtencdo de extrair o maior potencial de cada colaborador, utilizando
palestras e investindo nos funcionarios, disponibilizando alguns cursos profissionalizantes
para ajudar no desenvolvimento do capital intelectual da empresa, envolver o colaborador
através de um programa de remuneracdo variavel ou por habilidades, contribuindo no
discernimento de métodos que ajudem no desenvolvimento motivacional, tendo em vista que
ouvir é preciso e observar é mais ainda, ou seja é necessario que as empresas se adaptem a
identificar os motivos que causam a falta de motivagdo de seus colaboradores, procurando
estabelecer uma qualidade de vida, implantando uma sala de descanso no ambiente
organizacional, com isso além de conseguir funcionarios satisfeitos também conseguiram
fazer com que as atividades sejam executadas com qualidade .

Cabe salientar, segundo Beer a (1997) que os valores sociais e capacidade para atingir
objetivos sdo diferentes, variam no mesmo individuo conforme o tempo. Apesar de todas
essas diferencas, o processo que dinamiza o comportamento é semelhante para todas as
pessoas.
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A contribuicdo relevante é de natureza tedrica, pois durante a realizacdo da pesquisa,
constatou-se a necessidade de estudos relacionados a Gestdo de Pessoas e a motivacdo como
ferramenta para eficicia organizacional (BENDASSOLLI et al., 2009). Analisando o
referencial tedrico, notou-se que a Gestdo de Pessoas sdo 0 eixo tedrico mais condizente com
as necessidades expressas da organizacdo, trabalhando a motivacdo. (FLEURY; FLEURY,
2001).

Conclui-se através de pesquisas, que a organizacdo tem uma grande resisténcia a
mudangas, por se tratar de uma empresa familiar, identifica-se a falta de motivacdo e
satisfacdo por parte dos funcionarios e se o colaborador ndo esta satisfeito dentro da
organizacdo a empresa tem que Se preocupar, pois deu-se pouca importancia ao elemento
humano, grande parte dos colaboradores estavam executando suas tarefas por motivo pessoal,
dividas com terceiros, entdo para que a organizacdo de um grande passo inicial e possua
possibilidades de aplica-la é necessario um dialogo com os mesmos através do feedback,
colocar em préatica a valorizagdo do funcionario, contribuindo para melhoria das mesmas.
Com esse artigo foram identificados pontos positivos como a coleta de informacg6es sobre a
conduta da organizacdo referente ao bem estar dos colaboradores, conhecer quais préaticas
necessarias para se aplicar na organizacao e seus impedimentos e dificuldades para aplicar
ferramentas motivacionais, e como pontos negativos verifica-se uma limitacdo por parte da
organizacdo em efetuar mudancas para se ter um ambiente organizacional produtivo, pois a
organizacdo esta diretamente ligada ndo s6 a execucdo do servico e aos resultados, mas
também a motivacao e satisfacdo dos funcionarios evitando uma série de prejuizos a empresa.
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