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INTRODUCAO

Motivacdo € um termo que vem sendo empregado, geralmente, para
designar os impulsos ou motivos que levam o ser humano a agir e vem sendo
muito estudado por diversas correntes tedricas, principalmente pela psicologia,
pressupondo que esta intimamente ligado ao objeto de estudo dessa ciéncia: o
ser humano (WITTER; LOMONACO, 1984, p. 38).

Para os behavioristas, que estudam o comportamento como sendo
condicionado a estimulos, o0 homem ou mesmo um animal s6 emite algum
comportamento se ele for recompensado (motivado) por alguma coisa ou
alguém. Sem essa motivacdo ou estimulo, ele ndo emite comportamento
nenhum, pois "o que motiva 0 comportamento sdo as consequéncias dos
efeitos produzidos pelo comportamento passado do individuo, ou seja, a
recompensa ou punicao recebida” (AGUIAR, 1981, p. 143).

J& a teoria cognitivista, segundo Aguiar (1981, p.143), sugere que 0S
individuos tém metas ou objetivos e que lutam para atingi-los, ou seja, o proprio
objetivo é a motivacdo que o impele a agir. Kurt Lewin, o tedrico que mais
contribuiu sobre esse assunto na corrente cognitivista, sugeriu o contrario dos
behavioristas: 0 comportamento humano ndo é condicionado a situacdes que
este viveu no passado, mas pelos eventos que existem no momento em que o
comportamento ocorre.

Freud aborda a motivacdo relacionando-a com os instintos, que

segundo a sua teoria, sdo as fontes de energia que move o homem. Assim,



Freud explicita o determinismo bioldgico, pois para ele, os instintos (libido) que
sdo herdados determinam o comportamento humano (AGUIAR, 1981, p.143).

Entretanto, ao relacionar a motivacdo com os instintos, Freud mostra
gue as pessoas nem sempre tém consciéncia da motivacdo de suas acoes,
que muitas vezes sdo comandadas pela necessidade de liberacdo dos
instintos. Ele enfatiza também a questédo de dependéncia que o comportamento
adulto mantém em relagdo as experiéncias vividas na infancia. A énfase dada
ao passado e aos instintos caracteriza a abordagem histérica e o determinismo
bioldgico da teoria psicanalitica (AGUIAR, 1981, p. 143-144).

De acordo com Aguiar (1981, p. 144), Maslow foi um tedrico que muito
contribuiu no estudo da motivagdo humana. Sua abordagem tem origens no
funcionalismo, no holismo da psicologia gestaltica e no dinamismo
psicanalitico, considerando assim o ser humano em sua totalidade, com énfase
a integracao dinamica dos aspectos bioldgicos, psicoldgicos e sociais.

A idéia central da teoria de Maslow € a existéncia de uma hierarquia das
necessidades humanas, sendo que, apenas quando as necessidades inferiores
forem satisfeitas, pelo menos em parte, € que surgirdo as necessidades

superiores.

Estima

Sociais

Seguranca

/ Fisiolégicas \

As necessidades humanas foram divididas formando a conhecida
‘piramide de Maslow'.
Na base da piramide estdo as Necessidades Fisioldgicas, que sdo as

necessidades basicas do ser humano. Quando uma pessoa esta carente de



muitas coisas (comida, seguranca, amor, etc.), as necessidades fisiologicas
serdo sua motivacdo principal. Se um individuo esta com fome, todas as suas

capacidades estardo voltadas para esse problema a fim de resolvé-lo. Assim,

"0s receptores e efetores, a inteligéncia, a memoaria e 0s
habitos podem ser definidos simplesmente como
instrumento de gratificagdo da fome. As capacidades de
que ndo sao Uteis para esse objetivo permanecem
inativas e todos os desejos e interesses sao esquecidos
ou colocados em plano secundario." (AGUIAR, 1981, p.
145).

A medida que as necessidades fisiologicas sdo satisfeitas surge as
Necessidades de Seguranca, que incluem estabilidade, protecéo e auséncia de
medos, ameacas e ansiedades. Quando essas necessidades estdo dominando
0 ser humano, passa a ser sua preocupacdo central satisfazé-las. O individuo
pde todas as suas capacidades trabalharem em torno de sua seguranca, sendo
este seu objetivo principal.

O homem necessita de amor, de amar e ser amado, de se relacionar,
de afeto e, em certos momentos, essa necessidade se torna preponderante na
vida do homem. A agitagdo da vida atual, determinada pela industrializacéo,
dificulta a satisfacdo dessa necessidade, que € a de Afiliacdo e Amor. Segundo
Maslow (apud AGUIAR, 1981, p. 145.), a ndo-satisfacdo dessa necessidade
pode provocar um sofrimento que tem a mesma intensidade do sofrimento
fisico de uma pessoa faminta.

A Necessidade de Estima € composta por necessidades cuja satisfacao
esta diretamente relacionada a propria pessoa (necessidade de realizacéo,
adequacao, independéncia, competéncia, confianga em enfrentar o mundo e de
liberdade) e necessidades cuja satisfagdo depende da acdo externa
(necessidade de reputacdo, prestigio, status, poder, reconhecimento,
apreciacao, dignidade, atencéo).

Segundo Maslow (apud AGUIAR, 1981, p.145), necessidades de auto-
estima, auto-avaliagdo e estima dos outros sdao fundamentais em todos os

seres humanos e a satisfacdo dessas necessidades leva a sentimentos de



autoconfianca e de ser util e necessario no mundo; enquanto que a nao-
satisfacao leva a sentimentos de inferioridade, falta de coragem.

Outra necessidade que surge ap0s a satisfacdo das demais € a de Auto-
Atualizagéo, que se refere ao desejo que as pessoas tem de desenvolver seu
potencial. Esta relacionada a curiosidade e envolve as necessidades de auto-
realizacdo e de seguranca, envolvendo o desejo de compreender, sintetizar,
organizar, analisar, procurar relagdes e significados e de construir um sistema
de valores.

E por dltimo, surge as Necessidades Estéticas completando a piramide
com a busca do belo.

Os seres humanos raramente atingem um estado de inteira satisfacao.
Sempre que uma necessidade é satisfeita, outra surge impulsionando o
individuo a agir, pois a natureza da motivagéo € instavel.

Apesar de diferentes conceitos de motivacdo, sendo que nenhum é
aceito universalmente, uma vez que varias correntes filoséficas e psicologicas
a tém estudado, acredita-se em geral, que se trata de algo ndo observavel
diretamente; apenas inferimos sua existéncia observando o comportamento
(MURRAY, 1978, p.20).

O importante é notar que em quase todas as defini¢cdes, sendo em todas
elas, se encontram implicitas ou explicitas a idéia de desejos, metas, objetivos,
impulsos, necessidades, entre outros fatores (LOPES, 1980, p.14-15).

Considerando que a motivacao seja, entdo, o impulso que leva 0 homem
a agir, surge uma grande discussdo a respeito da influéncia da motivacao no
trabalho do homem.

Para Likert (apud CORADI, 1998, p. 52), a administracdo de recursos
humanos de uma organizacdo é o principal desafio para o alcance de seus
objetivos, sendo que a motivacdo, neste caso, € um forte aliado para um
desenvolvimento satisfatorio.

Segundo Coradi (1998, p. 52), os fatores fundamentais da teoria de
Likert sdo: a) para um desempenho global na organizacdo, € necessaria a
existéncia de um clima de confianca reciproca entre todos seus membros; b) o
estado de alta motivacdo deve ser atingido a fim de afetar positivamente o
desempenho da organizagéo. Para que este fato ocorra, a organizacao deve se

preocupar com aspectos como: reconhecimento, aspectos de seguranca,



desejo de desenvolver novas experiéncias, entre outros; ¢) as medidas de
desempenho devem ser utilizadas para autocontrole e ndo para criar controles
rigidos e hostis as pessoas, com o risco de inibir a motivacao para o trabalho.

Likert afirma ainda que com as condigcbes acima preenchidas, o0s
funcionarios se sentiriam valorizados pelos superiores e pela organizagao e,
em troca dessa valorizagao atingiriam padrdes aceitaveis de desenvolvimento e
desempenho (CORADI, 1998, p. 52).

A fraca ou a falta de motivacao dos trabalhadores, segundo Levy ([S/D],
p.48), pode ocasionar baixa produtividade, conflitos pessoais, greves, faltas ao
trabalho, entre outros. Por outro lado, se o trabalhador for motivado, isso pode
estimular sua criatividade, proporcionar um bom desempenho profissional,
espirito de grupo, maior empenho no cumprimento de seus deveres, aumento
da auto-estima, dentre outros fatores.

Herzberg (apud AGUIAR, 1981, p. 161), em sua teoria da motivacao no
trabalho, faz a distingdo entre motivacao e satisfacao no trabalho. Denomina de
fatores higiénicos os fatores que levam a satisfacdo no trabalho e estes estdo
relacionados com as condicbes em que o trabalho é realizado. Ja os fatores
motivacionais sdo aqueles que estao diretamente relacionados com a tarefa ou
o trabalho a ser realizado e influenciam diretamente a produtividade dos
membros da organizagéo.

Herzberg (apud AGUIAR, 1981, p. 161) define a superviséo, as relacoes
interpessoais, as condicbes fisicas no trabalho, o salario, a politica
organizacional, os processos administrativos, o sistema gerencial e beneficios
e a seguranca no trabalho como sendo os fatores higiénicos. Esses fatores sé&o
necessarios, porém nao sdo suficientes para promover a motivacdo e a
produtividade dos membros da organizacdo. Se houver deterioracdo de
qualquer desses fatores abaixo do nivel aceitavel pelo membro da organizacéo,
surgird a insatisfacdo, levando a formas de atitudes negativas. Indica como
fatores motivacionais a liberdade, a responsabilidade, a criatividade e a
inovacao no trabalho.

Os fatores que levam a formacéo de atitudes positivas no trabalho, ou
seja, os fatores que motivam os individuos, sdo os que possibilitam a

satisfacdo de sua necessidade de auto-realizagao no trabalho, pois,



“é na realizacdo da tarefa que o individuo devera
encontrar a forma e o0s meios de desenvolver sua
criatividade, de assumir a responsabilidade de ser
independente e livre. E na tarefa, portanto, que o
individuo sera motivado.” (AGUIAR, 1981, p. 161)

Ao lidar com os fatores higiénicos, promovendo melhores condi¢cdes de
trabalho, as consequiéncias serdo uma maior aceitacdo da organizagdo por
parte de seus membros, diminuicdo da rotatividade e manutencdo de um
padrdo de produtividade estavel, entre outros fatores. Nao resultardo, contudo,
em aumento de motivacdo, mas criardo as condicdes necessarias para que as
pessoas venham a ser motivadas. (AGUIAR, 1981, p. 162).

Dentro desse contexto, a qualidade de vida no trabalho (QVT), vem
ganhando espaco como valor intrinseco das praticas de competitividade
concomitantemente ao bem-estar organizacional.

A QVT é o conjunto das ac¢des de uma empresa no sentido de implantar
melhorias e inovag¢des gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p.296).

Segundo Walton (apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p.297) a
QVT deve ter como meta a formacdo de uma organizagdo mais humanizada,
onde o trabalho envolva um certo grau de responsabilidade e autonomia no
que se refere a cargo, recebimento de feedback do desempenho, tarefas
adequadas, variedade, enriguecimento do trabalho e énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo. Ele propés um modelo conceitual
composto de oito categorias para avaliar a QVT nas organizacoes:
Remuneracdo justa e adequada; Seguranca e salubridade do trabalho;
Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades; Oportunidade de progresso
e seguranca no emprego; Integracdo social na organizagdo; Leis e normas
sociais; Trabalho e vida privada e, Significado social da atividade do
empregado.

Contudo, para se motivar os funcionarios de uma empresa, € preciso
conhecer os aspectos onde falta motivacdo. Considerando que cada pessoa
tem um sistema de valores que foi introjetado a partir de sua cultura,

experiéncias passadas, influéncias sociais e econdmicas, dentre outras, é



possivel dizer entdo, que a satisfacdo no trabalho sera sentida na medida em
que os aspectos do trabalho sdo relevantes para o sistema de valores
construido. Esse sistema de valores exerce uma fungdo motivacional muito
importante (LEVY, [S/D], p. 51).

Assim, enquanto alguns funcionarios valorizam mais o salario, outros
podem valorizar o cargo, o reconhecimento por parte do empregador, a
organizagdo do ambiente, entre outros fatores. Portanto, a satisfagdo no
trabalho é estritamente individual, sendo necessério para tanto, identificar
esses fatores individualmente.

Para isso, além da aplicacdo de um questionario, € importante que o
encarregado de Recursos Humanos tente conhecer os funcionarios, seus
gostos, preferéncias, tendo algumas conversas informais, dentro da empresa
mesmo. Depois, observe atentamente o trabalho que o funcionario realiza,
incluindo sua colocacéo, local, grau hierarquico, entrosamento com a funcao.
(MAITLAND, 2000, p. 32).

E importante também que se conheca a empresa, lendo relatdrios,
participando de reunides, conhecendo os planos da empresa (novos produtos,
filiais, etc) e observe o quadro de funcionarios para fazer um possivel
remanejamento de funcdes, pois isso pode motivar os funcionarios e melhorar
a empresa. Talvez tenha algum funcionario que possa ser colocado em outra
funcdo e isso pode contribuir para o desenvolvimento da empresa.
(MAITLAND, 2000, p.32).

Segundo Samuel e Lewin-Epstein, (apud PORTO e TAMAYO, 2003,
p.146), sdo os valores relativos ao trabalho que determinam os meios, modos,
comportamentos ou resultados que sdo preferiveis sobre outros.

Além do sistema de valores individuais, outros fatores também podem
motivar os trabalhadores, como mostra Levy ([S/D], p.55): a necessidade do
dinheiro para sobreviver, ter uma vida confortavel; o medo da punicdo, da
perda do emprego; status do individuo no grupo; relacdes com supervisores e
companheiros de trabalho; rendimentos; natureza do trabalho; oportunidades
de progresso; variedade da tarefa; auséncia de supervisédo fechada; beneficios;
informagé&o sobre a posi¢do ocupada, entre outros.

A empresa também pode oferecer Programas de beneficios adicionais,

que também podem motivar os funcionarios. Esses programas podem vir na



forma de convénios com lojas, farmacias, entre outros, onde o funcionario pode
obter desconto e prazo para pagamento. Vales-refeicdo ou outras ajudas
financeiras como vales, empréstimos, licencas remuneradas, entre outros,
também podem ser importantes. (MAITLAND, 2000, p. 32-35).

Baseando-se no exposto acima, o objetivo desta pesquisa € conhecer o
nivel de satisfacdo dos funcionarios no trabalho para assim, poder interferir de
forma a motiva-los com o intuito de obter uma maior produtividade diaria da
empresa.

O estudo deste tema justifica-se pelo fato de que as empresas,
atualmente, tem se preocupado muito com o nivel de satisfacdo dos
funcionéarios, j& que um funciondrio motivado tem maior produtividade e
flexibilidade para o trabalho em equipe (MOSCARDINI et al, 2003).

METODO

Participantes

Participaram deste estudo, 19 pessoas, com idades entre 16 e 47 anos,
funcionéarios do setor de producdo de uma industria de calgados da cidade de
Franca, no interior do estado de S&o Paulo.

Vale a pena salientar que a indudstria em questdo contava com 38
funcionarios no ato de entrega do questionario e foi solicitado a todos que o
respondessem, porém, apenas 19 atenderam a solicitacao.

Material

Foram utilizados os seguintes materiais para a coleta de dados da
pesquisa:

- Ficha de producéao e controle de qualidade

- Questionario elaborado pela pesquisadora com base na literatura,
sendo que este € composto por 12 questdes objetivas e 6 seis questdes
abertas.

Posteriormente a esta etapa de coleta de dados, foram utilizados os
seguintes materiais para intervencao:

- papéis, canetas, textos sobre auto-estima, tesoura, figuras de revistas.

Procedimentos



Coleta de dados

Em um primeiro momento, foi observado de segunda a sexta-feira,
durante trés meses, a producédo didria da empresa e a quantidade de pares que
apresentava algum defeito (controle de qualidade) e que por isso deveriam
voltar a esteira para consertar.

Concomitantemente, foi aplicado um questionario, o qual foi elaborado
pela pesquisadora, baseado na literatura sobre motivagdo no trabalho, com o
intuito de identificar os fatores que influenciam na motivacao dos funcionarios
da referida empresa. As respostas dadas pelos funcionarios foram cotadas de
acordo com a sua freqUéncia, priorizando aquelas que foram mais citadas

pelos participantes da pesquisa.

Resultados parciais

Os resultados apresentados a seguir referem-se as respostas obtidas
através do questionario aplicado aos funcionarios do setor de producédo da
empresa em questao e incluem, em primeiro lugar, a andlise das questdes
objetivas e, posteriormente, a analise das questbes abertas, ou seja,
subjetivas.

Vale salientar que a questao 2 refere-se ao tempo que o participante da
pesquisa trabalha na empresa e de acordo com os dados coletados observou-
se que estes tém de 3 meses a 11 anos de trabalho na mesma.

A Tabela 1 mostra a frequéncia relativa das respostas obtidas atraves do
questionario para as questfes objetivas, as quais deveriam ser assinaladas
com SIM ou NAO. Vale a pena ressaltar que foram acrescentadas a tabela as
categorias MAIS ou MENOS e SEM RESPOSTA, uma vez que, ao responder o
questionario, alguns participantes acrescentaram, a caneta, a primeira
expressdo e alguns deixaram a questdo em branco, sendo, esta Ultima,

considerada sem resposta.

Tabela 1 Sintese da frequéncia relativa das respostas obtidas nas

guestdes objetivas

Questao Sim Nao Mais ou Sem resposta

menos




1 84,2 10,5 0 5,3
3 89,5 10,5 0 0
4 73,7 26,3 0 0
5 63,2 36,8 0 0
6 63,2 36,8 0 0
7 31,6 63,1 5,3 0
8 10,5 89,5 0 0
9 94,7 0 0 5,3
12 89,5 10,5 0 0
13 94,7 5,3 0 0
15 68,4 21,1 10,5 0

Conforme pode ser observado na Tabela 1, a maioria dos participantes
gosta de trabalhar na empresa em questdo (84,2 %) e consideram 0 seu
trabalho significativo (89,5%) e prazeroso (73,7%). Porém, em relacdo a
abertura de espaco para o uso da criatividade e originalidade na funcdo e em
relacdo a sentir-se seguro e estdvel na empresa, a percentagem de
participantes que responderam afirmativamente se fixa em 63,2%.

Em relacdo a satisfacdo salarial, nota-se que mais da metade dos
participantes esta insatisfeita (63,1%) e apontam que n&do recebem incentivos
extras (89,5%), apesar de considerarem estes importantes (94,7%).

Observa-se que estes apontam para a necessidade de mudancas na
estrutura fisica da empresa (89,5%) e consideram que tais mudancas
influenciariam o desenvolvimento da mesma (94,7%).

A tabela 2 mostra a freqiiéncia relativa das respostas obtidas através do
questionario para as questbes objetivas referentes ao relacionamento dos
funcionéarios do setor de producdo com seus pares € com Seus Supervisores,

qualificando este relacionamento como 6timo, bom, razoavel, ruim ou péssimo.

Tabela 2 Sintese da frequéncia relativa das respostas obtidas nas
questdes objetivas, referentes ao relacionamento dos funcionarios do setor de

producdo com seus pares e com Seus superiores.

Questio Boa Otima Razoavel Ruim Péssima
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10 36,8 36,8 26,4 0 0

11 47,4 15,8 26,3 0 10,5

Observa-se na Tabela 2 que os participantes consideram 0 seu
relacionamento com seus pares (73,6%) e com seus superiores (63,2%) 6timo
ou bom. Nota-se também que 26,3% dos participantes consideram este
relacionamento razoavel e apenas 10,5% citam esse como péssimo em relacéo
aos superiores.

Quanto a questao 14, que se refere a opinido dos funcionarios sobre as
principais mudancas/reorganizacdes que eles julgam necessarias, 63,1% dos
participantes apontaram para a necessidade de melhoria das condiges fisicas
do ambiente de trabalho, a saber: necessidade de serem colocados
ventiladores no setor de producdo; melhor organizacdo do maquinario,
propiciando assim mais espaco e reforma do refeitério, assim como do
barracéo, onde se localiza a empresa.

Observa-se que 15,8% dos participantes pontuaram a urgéncia de
melhorar o relacionamento entre eles e seus superiores, apontando, para tanto,
a necessidade de mudanca da geréncia de producado e das chefias de secéo.
Os demais nédo responderam a questéo (21,1%).

Em relacdo a questdo 15, que versa a respeito da rigidez ou ndo da
empresa, 31,6% nao responderam; dos que responderam, todos solicitam que
as normas devem ser iguais para todos, sugerindo, em alguns casos, que deve
haver maior flexibilidade quanto as normas e maior coeréncia quanto ao que €
exigido dos funcionarios pela empresa.

Na questdo 16, que se refere as normas que os funcionarios acreditam
que devem ser impostas pela empresa, 21,1% alegaram que ndo ha mais
normas a serem exigidas; 15,8% apontaram para a necessidade de que as
normas sejam validas igualmente e para todos; 21,1% apontaram para a
necessidade de um maior controle da circulagdo dos funcionarios pela
empresa; 15,8% solicitaram maiores regalias dentro do ambiente de trabalho
(liberacdo para fumar durante o expediente, permissao para 0 uso de
bermudas no verdo e cestas basicas). Os demais 26,2% nao responderam a

guestao.
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Quanto a questdo 17, sobre a empresa abrir espaco para opinides,
36,8% responderam que esta é aberta e 47,4% responderam que nao abre
espaco e 15,8% nao responderam a questdo. No entanto, do total, 57,9%
responderam que esse espacgo é importante e deveria ser aberto. Além disso,
10,5% se pronunciaram a respeito de reuniées, que nao existem na empresa,
acarretando, por parte dos funcionarios, o ndo conhecimento sobre o
andamento da mesma, sendo isto de consideravel importancia. Os 31,6%
restantes, ndo se pronunciaram a respeito da importancia da abertura desse
espaco.

A Ultima questdo, de numero 18, se refere a progressées de cargo.
31,6% alegaram que h& progressédo na empresa, mas aconteceu apenas com
10,5 funcionérios. Quanto ao salario, tema abordado na mesma questéo,
apenas 10,5% obtiveram aumento, ao passo que 84,2% responderam que néo
obtiveram. Apenas 5,3% nao responderam a questao.

Apds a analise das respostas dadas pelos participantes, iniciou-se o
processo de intervencgao, o qual foi baseado nas solicitagbes mais frequentes
dos funcionarios obtidas através da analise dos dados do questionario e foram
colocados cartazes contento textos motivacionais, de auto-estima, qualidade de
vida, um cartaz mensal com os aniversariantes do més, que foram
cumprimentados pelo Departamento Pessoal da empresa. Além disso, foram
analisados também os pedidos feitos aos participantes da CIPA (Comisséo
Interna de Prevencdo de Acidentes), tendo o respaldo do proprietario da
empresa para a realizacdo de possiveis mudancas administrativas e de infra-
estrutura.

Assim, no periodo compreendido entre 21/12/2007 e 19/01/2008, no qual
a empresa deu férias coletivas aos funcionarios, algumas mudancas foram
realizadas, tais como: colocacdo de dez ventiladores distribuidos no setor de
producdo; armarios nos vestiarios masculino e feminino; foram recolocados
vidros que estavam ou faltando ou quebrados, o que fazia com que alguns
funcionarios e alguns maquinarios se molhassem em dias de chuva e também
no vestiario feminino, o que causava uma falta de privacidade; o telhado foi
trocado, pois havia varios focos de goteira, o que podia levar a escorregoes,

além de molhar maquinéario que podia causar um curto-circuito.
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Um mural foi feito em um local de mais acesso no setor de producéo,
marcando a producédo diaria, visto que alguns funcionarios citaram o fato de
nao receberem nenhum retorno sobre o servigco que realizavam; foram feitos
uniformes para os funcionarios e também foram distribuidos equipamentos de
protecao individual como protetores auriculares e mascaras respiratorias, que
sao de uso obrigatorio.

Um segundo barracéo foi alugado para uma mudanca de setores, onde
o setor de corte, chanfracdo e revisdo de pesponto foram transferidos, ficando
assim um espaco livre no barracdo principal para melhor organizacdo dos
demais setores, algo também citado nos questionarios.

Além disso a empresa abriu convénio de assisténcia médica com a
Prontomed, onde paga 30% do valor para os funcionarios que se interessaram
e com uma loja de confeccbes. Também foi ampliado o convénio de farmacia,
ja existente.

Foi, também, formado um Time de futebol entre os funcionérios, no qual
os uniformes foram patrocinados por dois fornecedores da empresa e
pretende-se participar dos campeonatos organizados pelo Sindicato dos
Sapateiros.

Uma vez iniciado o processo de intervencdo, tem-se o intuito de
estabelecer tal processo na rotina da empresa.

Durante o periodo de intervencdo, a producdo diaria da empresa
continua sendo anotada e apés o periodo de intervencdo sera anotada por
mais trés meses para andlise final dos resultados. Este procedimento tem o
intuito de verificar se durante e apds o0 processo de intervencdo ocorreram
mudancas na producdo diaria, ou seja, objetiva-se verificar se a motivacdo dos

funcionarios interfere na produtividade da empresa.

Discussao

O primeiro fator que remeteu a uma reflexdo foi o fato de poucos
funcionarios terem devolvido o questionario respondido, denotando assim uma
falta de interesse e de credibilidade por parte dos mesmos de que suas
solicitacbes e opinides sejam levadas em consideracdo e, se possivel,
atendidas.
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Isto pode ser um indicador de desmotivacdo, uma vez que o fato de a
empresa nao atender a algumas necessidades dos funcionarios, como, por
exemplo, melhoria de salario, melhores condicbes ambientais (ventiladores)
entre outros fatores, estes nédo se sentem valorizados e por isso ndo colaboram
com o trabalho que esta sendo realizado, como afirma Likert (CORADI, 1998,
p. 52).

De acordo com a teoria de Likert (CORADI, 1998, p. 52), as regras nao
podem se tornar controles rigidos e hostis, pois isso pode inibir a motivacao no
trabalho, porém foi possivel perceber que nesta empresa isso ocorria, visto que
havia a reivindicacdo de que as regras fossem iguais para todos e que
houvesse uma maior flexibilidade das mesmas.

Quanto aos incentivos, os resultados obtidos na presente pesquisa
corroboram o que € proposto por Maitland (2000, p.32-35), uma vez que a
maioria dos funcionarios apontaram 0S incentivos como essenciais para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Uma revisdo geral dos fatores higiénicos e motivacionais da empresa,
segundo Herzberg (apud AGUIAR, 1981, p.161-162) também podem contribuir
para a satisfacdo e motivacdo dos funcionarios, ja que as questbes de
respostas negativas que tiveram maior nimero no questionario foram as
relacionadas a criatividade na execucédo da tarefa, salario, incentivo e questdes
referentes a politica da empresa. Para Herzberg (apud AGUIAR, 1981, p.161-
162), esses fatores sédo fundamentais para que haja um bom desenvolvimento
da empresa, o0 que € notavel que ndo ocorre na empresa em questao, segundo
0s resultados obtidos com o questionario.

Avaliando a QVT da empresa em questdo, segundo o modelo proposto
por Walton (apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p.297), pode-se
perceber que a mesma néo investia o bastante nessas melhorias, visto que 0s
funcionérios ndo recebiam feedback do desempenho da mesma (reunides),
como alegado por alguns participantes da pesquisa. Além disso, muitos nao
concordam com a adequacdo de seus salarios; a empresa nao proporciona
oportunidades de progresso, entre outros fatores como ditar normas e regras
iguais para todos os funcionarios.

Nota-se também um outro fator desmotivador corroborado pela teoria de

Levy ([S/D], p.55), sobre a questdo da relacdo com supervisores e
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companheiros de trabalho. Um funcionario que ndo se da bem com seus
companheiros ou supervisores pode trabalhar incomodado com a situacdo e
pode perder a motivagao de trabalhar, fato este que pode estar ocorrendo na
empresa ja que alguns participantes pontuaram a necessidade da mudanca de
geréncia de producéo e de chefias de secéo.

Pode-se também levar em consideracdo o fator beneficios, citado na
teoria de Levy ([S/D], p.55) e corroborado por Maitland (2000 p.32-35). Em uma
conversa informal da pesquisadora com o proprietario da empresa, este lhe
contou que a empresa ja contava com um convénio de farmacia. Visto que os
dois autores acima citados corroboram a importancia de tais beneficios, foram
proporcionados aos funcionarios outros convénios como convénio médico e
com uma loja de confecgdes.

Os resultados obtidos até entdo denotaram a necessidade de melhorias
nos fatores higiénicos e motivacionais da empresa, ja que estes dois fatores
incluem, de forma sintética, o que cada autor aqui citado propde. O
desenvolvimento desses fatores pode contribuir muito para o desempenho dos
funcionarios e da empresa para que, juntos, eles possam alcancar seus

objetivos.
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