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Introdução
É importante que as organizações tenham em mente essa importante ferramenta que é a motivação. A conquista deve ser diária, pois o resultado será consequência da forma de como as pessoas foram vistas ou tratadas. É nesse ponto que o departamento de Recursos Humanos deve atuar, buscando através de suas técnicas, traçarem estratégias de interação entre todos os setores, elaborar análises comportamentais, acompanhar descritivos de atividades. 
Atualmente o mercado de trabalho está muito competitivo, exigindo que as pessoas estejam em constante inovação. E para que isso ocorra devemos estar sempre motivados em nosso trabalho, pois o nosso desempenho é a garantia de nossa permanência, pois o ser humano motivado cria condições para realizar grandes feitos, utilizando o melhor de sua energia dentro da empresa em que atua.
Assim quando o indivíduo procura um resultado, ele está buscando meios para se alcançar resultados finais como: dinheiro, benefícios sociais, promoções ou aceitação do grupo. Graças a motivação, as necessidades se transformam em objetivos, planos e projetos.
Justificativa
Com o mercado cada vez mais competitivo e os consumidores cada vez mais exigentes, torna-se necessário satisfazer os desejos dos clientes e atendê-los com eficiência, para isso os funcionários devem estar motivados para trabalhar.
Estar motivado é trabalhar produzindo mais e melhor, é atuar de forma mais completa, atendendo aos clientes como eles desejam serem atendidos, sem que haja má vontade ou sentido de obrigação em estar ali.
Com isso o principal objetivo deste trabalho é fornecer a administração da empresa forma eficiente de motivação e dessa, forma auxiliar a tarefa dos colaboradores.
Caracterização do Problema
A motivação só e possível em ambientes em que confiança e a lealdade estejam no centro das relações da empresa. Onde prevaleça a ética e o respeito mútuo entre as pessoas e ainda esforço contínuo para compatibilizar objetivos pessoais com os objetivos empresariais.
Este é um aspecto extremamente importante em tempos de mudanças aceleradas, esforço consciente e intenso para que decisões de sobrevivência não destruam o ambiente e as relações entre a empresa e os colaboradores.
Objetivos
- Analisar o nível de satisfação com que os funcionários da empresa estão desempenhando suas funções.
- Identificar como é o relacionamento individual dos funcionários com a liderança e com os colegas;
- Identificar a satisfação dos funcionários em relação ao salário e oportunidade de crescimento;
- Identificar se o funcionário se considera motivado e valorizado.
Metodologia
O presente estudo visa à melhoria do relacionamento de uma equipe de funcionários de uma empresa do ramo de varejo de mercadorias de gêneros alimentícios em geral. O procedimento metodológico utilizado nesse trabalho será a pesquisa bibliográfica, com o objetivo de recolher, selecionar, analisar e interpretar as contribuições já existentes sobre o assunto. Conforme Silva (2003), “a teoria explica e discute um tema ou problema com base em referencias teóricas, já publicadas em livros revistas, artigos científicos, entre outros.” Então serão adotados autores e livros que discutem sobre motivação, para que se possa analisar o que ocorre na empresa estudada. Será realizado um estudo, através de coletas de dados, onde serão identificadas e analisadas todas as informações necessárias para a realização do trabalho.
Quanto aos objetivos será utilizada a pesquisa descritiva o questionário estará abaixo, serão analisados todos os fatos ocorridos na empresa. Para Gil (1999) “a pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as características de determinado estabelecimento.” Portanto após analisados os fatos, os mesmos serão classificados, registrados e interpretados devido o contato com a documentação da empresa e com os fundadores e proprietários da empresa.
Quanto à forma de abordagem do problema a pesquisa será do tipo quantitativa, que para Beuren (2004, p. 92) a mesma “caracteriza-se pelo emprego de instrumentos estatísticos, tanto na coleta quanto no tratamento dos dados”. Será realizada a aplicação de questionários aos funcionários da empresa a ser estudada, conforme o anexo. E analise dos dados para que se possa chegar a uma conclusão da pesquisa.
MOTIVAÇÃO
A motivação é um conjunto de forças internas/impulsos que orientam o comportamento de um indivíduo para determinado objetivo como resposta a um estado de necessidade, carência ou desequilíbrio. Para os psicólogos é uma concentração de energia estimulada por desejos ou necessidades próprias ao ser humano. Surge de acordo com as necessidades vividas de um indivíduo. Qualquer que seja essa necessidade ele sempre vai precisar estar motivado para poder suprir esse objetivo, ou seja, uma necessidade tanto pode ser um objetivo como também uma meta, que precisa ser alcançada e para isso ele precisa está motivado.
Schermerhorn (2001), diz que a motivação se refere “às forças dentro de uma pessoa responsável pelo nível de direção e persistência do esforço despendido no trabalho”, ou seja, está relacionada ao esforço designado pela pessoa, a escolha sobre o que fazer.
A motivação é toda forma encontrada para impulsionar um indivíduo tanto para uma tomada de decisão como também para o seu desenvolvimento pessoal e profissional.
Teorias da Motivação
1.0Teoria da Hierarquia de Necessidade
As necessidades fisiológicas são as necessidades básicas, as necessidades de segurança vão da simples necessidade de sentir-se seguro dentro de uma casa como um emprego estável, as necessidades sociais são tais como os de pertencer a um grupo ou fazer parte de um clube, as de estima passam por duas vertentes, o reconhecimento das nossas capacidades pessoais e o reconhecimento dos outros face à nossa capacidade de adequação às funções que desempenhamos, e por fim, nas necessidades de auto realização o indivíduo procura tornar-se aquilo que ele pode ser.
Embora a teoria de Maslow tenha sido considerada uma melhoria em relação às anteriores ela tem seus defeitos, o principal é que é possível uma pessoa estar auto realizada, contudo não conseguir uma total satisfação de suas necessidades fisiológica.


Maslow define um conjunto de cinco necessidades descritas na pirâmide.
· necessidades fisiológicas (básicas), tais como afome, a sede, o sono, o sexo, a excreção, o abrigo;
· necessidades de segurança, que vão da simples necessidade de sentir-se seguro dentro de uma casa a formas mais elaboradas de segurança como um emprego estável, um plano de saúde ou um seguro de vida;
· necessidades sociais ou de amor, afeto, afeição e sentimentos tais como os de pertencer a um grupo ou fazer parte de um clube;
· necessidades de estima, que passam por duas vertentes, o reconhecimento das nossas capacidades pessoais e o reconhecimento dos outros face à nossa capacidade de adequação às funções que desempenhamos;
· necessidades de auto-realização, em que o indivíduo procura tornar-se aquilo que ele pode ser.
A pirâmide de Maslow mostra que para chegar no todo é necessário passar pelas partes, mas também é visto que, há indivíduos que chegAm a auto-realizar-se sem passar por todas as etapas da pirâmide. Como também há indivíduos que estão realizados mas que sentem que ainda falta algo ou alguma coisa. O que não quer dizer que ele não passou por todas etapas ou mesmo passou, só que a personalidade, a motivação e o meio social de cada um influência na auto-realização que quando não é conseguida gera a frustração.

1.1A TEORIA DAS TRÊS NECESSIDADES
Essa teoria procura mostrar que existem três tipos diferentes de necessidades e que elas direcionam, impulsionam e selecionam o comportamento humano. As referidas necessidades são únicas para cada indivíduo, pois elas possuem objetivos e desejos que são indispensáveis para o seu direcionamento frente às situações que surgirão.
McClelland (apud MOTTA E VASCONCELLOS, 2002), propõe três fatores que são especialmente úteis para entender melhor o comportamento humano no trabalho. Esses fatores são os seguintes: realização, filiação e poder.
Necessidades de realização: Essa necessidade é um conjunto de expectativas de cada indivíduo;
Necessidade de filiação: O indivíduo possui a necessidade de se relacionar com outras pessoas, buscando sempre valorizar essas relações pessoais do que o próprio trabalho em poder realizar seus desejos e em poder crescer dentro de uma organização.
Necessidade de poder é caracterizada pela busca de controle e dominação sobre outros indivíduos

1.2 Teoria X e Teoria Y
Ambos conceitos foram desenvolvidos por Douglas McGregor, segundo ele essa teoria serve de base a qualquer teoria de como liderar pessoas dentro de uma organização.
A Teoria X parte da idéia de que as pessoas preferem ser dirigidas e, por isso, devem ser controladas. Segundo essa teoria os gerentes de empresas definem que os empregados não gostam de trabalho e sempre que possível tentam evitá-lo, que devem ser coagidos e punidos para atingirem metas, que evitam responsabilidades buscando orientação formal sempre que possível. Enfim, estes pressupostos correspondem à concepção mecanicista dos trabalhadores.
A Teoria Y é o oposto parte da hipótese de que as pessoas são criativas, competentes e consideram que o trabalho natural e não como obrigação. Nessa teoria as pessoas exercitam autocontrole e auto-orientação quando estão comprometidas com objetivos e possuem a habilidade de tomar decisões inovadoras.
Estes pressupostos constituem a base da chamada Administração Participativa. McGregor acreditava que a Teoria Y fosse mais valida que a Teoria X, mas que qualquer uma duas pode ser apropriada em situações especiais.
1.3 Teoria de Equidade
A Teoria da Equidade se baseia no critério de que as pessoas têm sobre a recompensa que recebem em comparação com as recompensas que as outras pessoas recebem pelo mesmo serviço ou pelos mesmos resultados.
Equidade pode se definir como uma relação entre o esforço ou a habilidade com o pagamento ou promoção que recebe, comparada com pagamento ou promoção que outras pessoas recebem por desempenhar uma habilidade semelhante.
Segundo esta teoria, quando uma pessoa entende que cometeram uma injustiça com ela, aumenta sua tensão e a maneira de resolver a situação é mudando de comportamento. Há quatro proposições relativas ao pagamento injusto:
1 – Dado o pagamento por tempo, empregados super-recompensados produzirão mais do que empregados pagos com equidade.
2 – Dado o pagamento por quantidade de produção, empregados super-recompensados produzirão menos unidades, mas com melhor qualidade do que empregados pagos com equidade.
3 – Dado o pagamento por tempo, empregados sub-recompensados produzirão menos resultados ou de pior qualidade.
4 – Dado o pagamento por quantidade de produção, empregados sub-recompensados produzirão um grande número de unidades de baixa qualidade em comparação com empregados pagos com equidade.
1.4 Teoria Motivação-Higiene
Ao contrario de alguns pensadores Frederick Herzberg desde o início baseou sua teoria no estudo das atitudes e motivações dos funcionários dentro de uma empresa. Desenvolveu um estudo para tentar entender os fatores que causariam insatisfação e os que causariam satisfação no ambiente de trabalho.
Os fatores que agradavam ao funcionário foram chamados de Motivadores, aqueles que desagradavam levaram o nome de fatores de Higiene. Por isso, a teoria é mais conhecida como a teoria dos dois fatores: Motivação - Higiene.
Herzberg acredita que a relação das pessoas com o trabalho é básica, podendo determinar seu sucesso ou fracasso. Os fatores que levam a satisfação no trabalho são separados e distintos daqueles que levam à insatisfação no trabalho.
Os fatores de Higiene São aqueles que são necessários para evitar a insatisfação no ambiente de trabalho, mas por outro lado não são suficientes para provocar satisfação, para motivar um funcionário,  não basta que os fatores de insatisfação estejam ausentes, mas sim que os fatores de satisfação estejam presentes. Gerentes que tentam eliminar fatores que de insatisfação podem trazer paz, mas não, a motivação.
Os fatores que levam a insatisfação são as condições do ambiente de trabalho, o salário, a política da empresa, os desentendimentos com outros funcionários, entre outros, estes são classificados como fatores de higiene. Esta metodologia de Herzberg focaliza apenas a satisfação e não a produtividade, se tornando incompleta.
1.5 Teoria do Reforço
Foi desenvolvida inicialmente pelo psicólogo norte-americano Burrhus Frederick Skinner, segundo ele o comportamento das pessoas pode ser influenciado e controlado através do reforço (recompensa) dos comportamentos desejados e ignorando as ações não desejadas, ou seja, devem-se evitar castigos e fazer uso de recompensas, quando necessário, pois para ele o reforço condiciona o comportamento. As pessoas atuam da forma que acham mais gratificantes e recompensadoras, o comportamento pode ser influenciado e determinado pela gestão das recompensas a ele associadas.
1.6 Teoria de Determinação de Metas
No final dos anos 60, Edwing Locke propôs que as intenções de trabalhar em direção a uma meta é a principal fonte de motivação de trabalho, porque metas dizem a um trabalhador o que precisa ser feito e quanto esforço será necessário empregar.
Metas específicas difíceis trazem um resultado de nível mais alto do que os generalizados.
Quando o trabalhador participa da determinação de suas próprias metas, seu esforço para cumpri-la é ainda maior.
Existem algumas condições na Teoria de Determinação de Metas:
-Feedback;
-Comprometimento com a meta;
-Auto-eficácia (Quando o indivíduo acredita que é capaz).
Esta teoria mostra que metas é uma potente força motivadora; entretanto, não há evidência de que metas como estas estejam associadas ao aumento da satisfação no trabalho.
Mercearia Teixeira
Nossa Historia
A empresa Mercearia Teixeira fundada por Sebastião Teixeira, deu inicio as atividades no dia 23/11/2003 em Padre Fialho, Minas Gerais. Tem a predominância no comercio varejista de mercadorias em geral. Ao longo dos anos a empresa vem conquistando seus clientes cada dia mais, passando por varias mudanças. Hoje conta com dez funcionários, além dos três integrantes da família, Apesar de ser uma empresa familiar ela importa muito com o bem estar dos seus funcionários e procura oferecer sempre o melhor para seus clientes.
               Antes                                                 Depois


Nas Fotos acima um pouco das mudanças ocorridas dentro desses dez anos principalmente a estrutura da empresa, aumentando seu tamanho, para atender as necessidades dos clientes e funcionários.
Estudo de caso

Nas teorias estudadas no decorrer deste trabalho, tentar-se planejar uma aplicação efetiva na empresa Mercearia Teixeira de Matipó-Mg, na tentativa de melhorar o quadro de funcionários da mesma sem que haja a necessidade de demissão de funcionários. Na constante busca da satisfação dos clientes e também de seus funcionários, a empresa vive algumas dificuldades de relacionamento interpessoais e interdepartamentais, que necessitam de solução.
A empresa aqui mencionada é considerada uma empresa de pequeno porte, atualmente conta com 10 funcionários, que colaboram para o crescimento e desenvolvimento da mesma. 
Prestação de serviço
A empresa estuda a seguir Mercearia Teixeira, trabalha com o comercio varejista de mercadorias em geral, com predominância de produtos alimentícios, 
Atividade desenvolvida por cada colaborador
	Cargo/departamento 
	Quantidade de funcionários

	Gestor/ Departamento financeiro e compras
	01

	Caixa
	02

	Motorista
	01

	Açougueiros
	01

	Auxiliar em geral
	02

	Departamento de entrega
	01

	Repositor
	02



Gestor/ Departamento financeiro e compras: garantir a funcionalidade e continuidade das tarefas que é passada além de atender às expectativas dos funcionários e clientes garantindo a lucratividade e maximizando os resultados da empresa.
Caixa: Pessoa responsável pela recepção do cliente, pois é a primeira pessoa a ser vista quando entramos em um supermercado, além de ter funções como receber, passar as compras, entre outras funções.
Motorista: Responsável pelas entregas em domicílios, além de separar pedidos.
Açougueiros: Responsável pelo atendimento do cliente no momento da compra da carne, preparar, pesar, embalar os produtos comercializados no setor, cuidar da qualidade dos produtos. Atuará com precificação e codificação.
Auxiliar em geral:Responsável pela limpeza das mercadorias, chão, além de trabalhar como empacotador nos momentos que necessário.
Departamento de entrega: Pessoa responsável por ajudar o motorista nas entregas em domicilio, além da recepção de mercadorias que chegam para o supermercado.
Repositor: Colaborador responsável por repor as prateleiras, hortifrútis em geral.
Resultado do Questionário
Indique o principal fator que a desmotivação no seu trabalho:











Em relação à desmotivação no trabalho 30% diz ser pela falta de reconhecimento, 30% pela impossibilidade de crescimento, 10% falta de autonomia, 10% salario e 20% treinamento.

· Indique o principal fato motivador no seu trabalho:







Para 40% dos colaboradores o fator responsável pela motivação é a estabilidade de emprego, 20% acreditam ser o reconhecimento, 20% salário e outros 20% o trabalho que realiza. 
· Você está satisfeito com seu cargo:










De acordo com os resultados que o questionário aponta 90% dos colaboradores está satisfeito com o cargo, porém, outros 10% não estão satisfeitos com o cargo.
· Você considera a sua remuneração adequada ao trabalho que você faz?






Os dados apontam que 60% dos colaboradores estão satisfeitos com a remuneração, sendo que 20% não estão satisfeitos e outros 20% estão mais ou menos, opinião neutra.

· Você se sente valorizado pela empresa?







Em relação à valorização 70% dos colaboradores responderam que sim, 20% mais ou menos e 10% não se sente valorizado.

· Os funcionários sentem-se seguros em dizer o que pensam?







Apenas 50% dos colaboradores sempre estão seguros em dizer o que pensam 10 % quase sempre, 30% raramente e outros 10% nunca se sentem seguros em dizer.
Fatores Motivadores 
Por mais que não estejam totalmente motivados devido a alguns pontos negativos, eles demonstram força de vontade para buscar novas oportunidades, e estão dispostos a conhecer e a procurar o que for necessário para realizar seu trabalho. São funcionários que não esperam que as coisas cheguem até eles; buscam aquilo que desejam e está disposto a fazer tudo o que estiver ao seu alcance; caso contrário, se sentirão derrotados diante de uma situação negativa. Outro dado observado foi que o quadro de funcionários da empresa é baseado na teoria Y, fato que traz benefícios para a empresa, pois o desenvolvimento e o desempenho dos funcionários são ótimos para seu crescimento. Além disso, alguns se sentem motivados devidos possibilidade de crescimento no cargo, de reconhecimento do seu trabalho, de sua criatividade de possibilidade de progresso. Eles vêem a empresa com uma boa imagem perante o público e gostam de trabalhar nela, além disso, grandes partes desses colaboradores estão satisfeitos com o salário que receber, e, além disso, um fator que pode contribuir com a motivação é o fato de conviverem bem com o seu gestor e se sentirem importante por colaborarem pelo crescimento e desenvolvimento da empresa.
Fatores desmotivadores
Quando não estão satisfeitos com uma necessidade, procuram supri-la com outra que esteja mais ao seu alcance. Porém como observado na analise do questionário os colaboradores não estão muito contentes quanto aos treinamentos, que lhes são oferecidos, nem quanto à oportunidade de dar opiniões, reclamam do reconhecimento por parte dos superiores acreditam que mereciam mais feedback positivo por parte deles. Devido observações na empresa um dos fatores também poderá ser os trabalhos monótonos, pois, dão pouca oportunidade para que o empregado se realize ou atinja suas aspirações independentemente do relacionamento que este possua com seus superiores.
Praticas da empresa que contribuem para tais resultados
Com as analises durante um período observamos que a empresa é familiar e existem fatores motivacionais que levam seus funcionários estarem executando suas funções todos os dias, buscam motivações no colega de trabalho, em alguns feedback recebidos apesarem de serem poucos e em si mesmo, estão sempre buscando o que desejam e acreditando no potencial. A empresa tem grande prestigio na cidade onde é localizado fazendo com que seus funcionários sintam-se motivados por fazerem parte desse grupo.
Tratando-se de uma empresa, principalmente familiar e de pequeno porte o aspecto emocional é muito presente, primeiramente porque a presença da família no ambiente de trabalho é comum, existe funcionários porem são de números muito pequenos, o que diminui o uso da formalidade. Devido observações no ambiente da empresa observamos um pouco de pressões psicológicas devido à empresa estar instalada em uma cidade pequena e de menores oportunidades de emprego, pois o medo de ficar desempregado e o colega conseguir a posição onde o outro trabalhava é comum, a concorrência entre funcionários para ter maior crédito com os patrões é grande.A falta de oportunidade por ser pequena e administrada pelo dono que muitas vezes vêem o funcionário apenas como prestador de serviços, o qual não tem direito de opinar sobre a estrutura da empresa, pois os proprietários já o fazem. Isso pode estar gerando frustração ao individuo, pois ele se sente menosprezado, sentindo que suas opiniões que julgava serem estratégicas não são ouvidas e quando são não postas em prática. Outro exemplo se dá em relação ao tratamento de funcionários antigos perante os novos, onde o mais velho tenta prejudicar o mais novo, fazendo pressões e influenciando o patrão. 
Sugestões de melhorias/ Recomendações
Embora não fazendo parte dos objetivos deste trabalho, fazer sugestões de melhorias considera-se oportuno fazer algumas observações consideradas importantes que visem à melhoria em termos de prestação e qualidade do serviço e elevação da satisfação dos colaboradores da empresa. 
O salário na Mercearia Teixeira, é um fator que não está gerando desmotivação em alta, mas que causa muita insatisfação para alguns que acham que a remuneração não está de acordo com a tarefa realizada. Daí a necessidade de a organização ver o salário como um meio que incentiva a motivação dos mesmos.
 	Também se pode constatar que a falta de reconhecimento, está presente no primeiro fator de desmotivação dos colaboradores. Muitas vezes, um simples elogio ou reconhecimento de um trabalho bem feito pelo gestor, vale mais do que uma recompensa em dinheiro. Pois, isto faz com que o colaborador se sinta competente, orgulhoso e procura sempre desenvolver um trabalho com qualidade.
Nas observações realizadas durante alguns dias ficou claro, a necessidade de melhorar a comunicação entre estes e a direção, de forma a ter maior entrosamento; promover reuniões possibilitando o aprimoramento e aperfeiçoamento para melhor corresponderem as demandas da empresa.
A empresa também deverá observar as questões de treinamentos, que não são oferecidos com o valor necessário.
Por ser uma empresa familiar e os cargos mais altos é ocupado pela família por isso à questão da impossibilidade de crescimento é um pouco difícil, mas a empresa poderia optar pelo recrutamento dentro da empresa quando um funcionário sair, procurar promover os que já estão dentro  da organização.
Processo de gerenciamento de desempenho, feedback e planejamento de ações de desenvolvimento de funcionários, Identificar as necessidades de treinamento, direcionar a atenção ao esforço do colaborador recompensando ele, por remuneração, elogios ou mesmo cartas de reconhecimento e agradecimentos pelo sucesso e pelo que tem feito a empresa.
CONCLUSÃO 
O presente estudo procurou identificar os fatores que influenciam o clima organizacional de uma empresa no ramo de varejo em geral, através de fatores como comunicação, reconhecimento, treinamento, responsabilidade, realização profissional, remuneração e valorização.
Com base nas informações obtidas, que devem servir para a organização analisar como os funcionários percebem o clima organizacional, com o objetivo de influenciar a motivação dos mesmos. 
O ambiente de trabalho também teve um índice de satisfação entre os colaboradores, porém, não contempla plenamente as expectativas dos funcionários, sendo assim, um objeto de atenção para a empresa, também é caso do treinamento, valorização e realização dos mesmo que não estão atendendo as expectativas estão em falhas.
Acredita-se que o salário não está os desmotivando, que são bem remunerados, porém o fato de não serem reconhecidos faz com que não estejam satisfeitos e motivados.
	A motivação e a produtividade são assuntos dependentes um do outro, e que não podem ser esquecidos pelas empresas familiares, porque profissionais motivados são sinônimos de sucesso à empresa. Atualmente o salário não o único incentivo que as organizações podem apresentar, ou seja, motivação social é a mais importante, como o reconhecimento por um trabalho bem realizado, De acordo com a literatura utilizada os profissionais de hoje não pensam somente em desenvolver seu trabalho visando seu bem estar e atendendo suas necessidades; eles trabalham conforme são motivados, quanto maior a motivação maior a eficiência do individuo. Podemos ver a importância da boa administração motivacional nas pequenas empresas familiares que pode mudar o rumo de sua existência.
	Para que todos colaboradores estejam motivados a empresa estudada deveria adotar praticas de algumas das teorias da motivação, como a Teoria das Necessidades Maslow, pois quando as necessidades básicas são atendidas ele tende a deslocar seus desejos para aspirações mais elevadas. Outra observação é alto índice de reclamação por falta de valorização por isso a empresa poderia adotar a Teoria Da Expectativa, pois, o esforço realizado para conseguir um alto desempenho deve ser recompensado com resultados que façam com que o esforço tenha valido a pena, o funcionário tem a necessidade de ser reconhecido assim poderá ser motivado com maior facilidade. 
Por fim acredita-se que a empresa deveria analisar a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg deve-se evitar a insatisfação no ambiente de trabalho, mas por outro lado não são suficientes para provocar satisfação, para motivar um funcionário,  não basta que os fatores de insatisfação estejam ausentes, mas sim que os fatores de satisfação estejam presentes.
Para a empresa, esse trabalho demonstrou qual era a real motivação dos seus funcionários, e o quanto ela deveria investir na motivação e no incentivo para a realização das tarefas, além de oferecer oportunidades aos funcionários para que os mesmos possam sugerir melhorias, e, ainda, levar novas ideias para o seus superiores.
Objetivou-se no presente trabalho demonstrar a importância de se analisar e mensurar as variáveis internas relacionadas à motivação na empresa que seja, para que se possam implantar ações corretivas, visando à obtenção de excelência na qualidade nos serviços prestados e o bem-estar dos colaboradores.
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ANEXO
Questionário

Sexo
(  ) feminino         (  ) masculino

Indique o principal fator que cause a desmotivação no seu trabalho:
(   ) Falta de reconhecimento
(   ) Impossibilidade de crescimento profissional 
(   ) Falta de autonomia 
(   ) Falta de treinamento
(   ) Salário       

Indique o principal fato motivador no seu trabalho:
(   ) Salário 
(   ) Estabilidade no emprego 
(   ) O trabalho que realizo 
(   ) Possibilidade de treinamento 
(   ) Reconhecimento 

AUTONOMIA
Você tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

RESPONSABILIDADE
Você considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Não tenho opinião

Você desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do que aqueles esperados pela empresa?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

REALIZAÇÃO PROFISSIONAL
Você está satisfeito com o seu cargo?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Mais ou menos

O seu trabalho lhe dá um sentimento de realização profissional?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

COMUNICAÇÃO
Como a direção da empresa se comunica com seus funcionários?
(  ) Adequadamente (  ) Razoavelmente (  ) Inadequadamente

Os funcionários sentem-se seguros em dizer o que pensam ?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

REMUNERAÇÃO
Você está satisfeito com o seu salário atual?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Mais ou menos

Você considera a sua remuneração adequada ao trabalho que você faz?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Mais ou menos

RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA
Você se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

Você respeita seu chefe/gestor/gerente?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
Existe um relacionamento de cooperação entre os departamentos da empresa?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Não tenho opinião

VALORIZAÇÃO PROFISSIONAL
Você se sente valorizado pela empresa?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Mais ou menos

A empresa reconhece os bons funcionários?
(  ) Sempre (  ) Quase sempre (  ) Raramente (  ) Nunca (  ) Não tenho opinião

IMAGEM DA EMPRESA
Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Não tenho opinião

Você indicaria um amigo para trabalhar na sua empresa?
(  ) Sim (  ) Não (  ) Não tenho opinião
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