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PERSPECTIVA MULTIFOCAL DOS INDICADORES DE ANALISE MOTIVACIONAL
MULTIFOCAL PERSPECTIVE OF THE MOTIVATIONAL ANALYSIS INDICATORS

Janaina Gularte Cardoso’

RESUMO: Este artigo trata de uma incursao na Teoria das Organizagdes, sob a perspectiva do conhecimento da
motivagcao humana; das teorias de motivagao; dos fatores de satisfacdo no ambiente de trabalho; dos fatores de
insatisfacao que interferem no desenvolvimento profissional; dos pressupostos de clima e cultura organizacional
e, por fim, das questoes referentes a qualidade de vida no trabalho. Nesse contexto, o principal objetivo deste
artigo foi desenvolver indicadores de analise motivacional que levassem em consideragdo uma visdo mais
ampla e multifocal dos fatores que condicionam o comportamento humano nas organizagdes e, com base
nisso, analisar a percepgao dos individuos de uma organizacado mediante tais indicadores. Para atingir-se esse
proposito, desenvolveu-se um estudo de caso dedutivo, exploratério-descritivo, de natureza predominantemente
quantitativa em uma empresa de manufatura localizada na cidade de Florianépolis - SC. Os resultados refletem
que, de maneira geral, a percepcao dos colaboradores quanto aos indicadores multifocais (Visao Individual, Visao
do Trabalho e Visdo do Ambiente Interno) é positiva. Porém, constatou-se também em todos os indicadores, uma
baixa satisfacao para com os fatores condicionantes. Assim sendo, finalizou-se este estudo, sugerindo diretrizes
especificas para cada um dos indicadores, a fim de potencializar o comportamento motivacional dos individuos.

PALAVRAS-CHAVE: Indicadores. Andlise motivacional. Comportamento humano. Multifocal.

ABSTRACT: This article is a foray into the Theory of Organizations, from the perspective of knowledge of human
motivation, theories of motivation, factors of satisfaction in the workplace, factors of dissatisfaction that interfere with
professional development, assumptions of climate and organizational culture and, finally, questions regarding the quality
of work life. In this context, the main objective of this paper was to develop indicators of motivational analysis that took into
account a broader vision and multifocal factors that influence human behavior in organizations and, as appropriate, analyze
the perceptions of individuals in an organization through such indicators. In order to achieve this purpose a deductive,
exploratory and descriptive, predominantly quantitative study of case is performed in a manufacturing company located in
the city of Floriandpolis - SC. The results reflect that, in general, the perception of employees on the multifocal indicators
(Single Vision, Labor Vision and Internal Environment Vision) is positive. However, it was also found a lower satisfaction
with the conditioning factors. Thus, this study was completed with guidelines that suggest a specific procedure to each
of the indicators in order to enhance the motivational behavior of individuals.

KEYWORDS: Indicators. Motivational analysis. Human behavior. Multifocal.

1 INTRODUGAO

O desenvolvimento tecnolégico da atualidade tem langado no ambiente empresarial um
numero cada vez maior de desafios. Buscando transformar esses desafios em oportunidades, as
organizagdes tém se visto impelidas por um processo de mudanca, ndo somente no que diz respeito
ao seu produto final, como também na busca de novas diretrizes em suas politicas empresariais. O
mudar, com vistas a atualizar-se, transforma-se, cada vez mais, numa necessidade indiscutivel para
todas as empresas que almejam o sucesso.
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Nesse contexto, percebe-se que uma parcela significativa de trabalhadores e organizagcoes
estao insatisfeitas com os resultados do seu trabalho. Muitas organizagées e, muito frequentemente,
grande parte dos trabalhadores desenvolve atividades que sao percebidas por eles como formas
de roubo da autoestima e do desafio. Como resultado, esses trabalhadores manifestam sintomas
de alienacdo e desencanto, o que resulta em giro de mao de obra, absenteismo e indiferenca;
pesado 6nus para a organizagdo, que possui como principal objetivo o retorno da produtividade
(BERGAMINI, 1999).

Além disso, como forma de diagnosticar esses sintomas, muitas vezes, os gestores
aplicam instrumentos de andlise simplistas, a fim de isolar os fatores de satisfacdo que influenciam
no comportamento humano nas organizagdes. Isso pode ser observado considerando o nimero de
pesquisas de satisfacdo, clima e cultura organizacional, operacionalizados anualmente, as quais,
muitas vezes ndo geram conhecimento passivel de agregar valor ao contexto empresarial.

Nao obstante, observa-se que o comportamento dos individuos perante o trabalho é
resultado da articulagdo de uma série de perspectivas da motivacao humana. No entanto, percebe-
se uma relativa lacuna no que tange o delineamento de indicadores multifocais que correlacionem
esses fatores, de forma a gerar uma andlise mais ampla, sistémica, sinérgica e nao dicotomica das
questoes referentes ao relacionamento dos colaboradores versus organizacoes.

Na medida em que existe essa dificuldade, o delineamento de indicadores mais efetivos
de andlise motivacional, exemplifica um estudo que se mostra oportuno, podendo servir como
inspiragao para pesquisas aprofundadas no futuro.

Dessa forma, o presente estudo incluiu uma discussao teorica, pautada, sobetudo,
no conhecimento da motivagcdo humana; nas teorias de motivagao; nos fatores de satisfacdo no
ambiente de trabalho; nos fatores de insatisfagcao que interferem no desenvolvimento profissional;
nos pressupostos de clima e cultura organizacional e, por fim, nas questoes referentes a qualidade
de vida no trabalho. Sob esse enfoque, delineou-se e aplicou-se indicadores que correlacionam
pressupostos condicionantes da motivagao e do comportamento humano nas organizagoes.

Mediante a arquitetura dos indicadores supracitados a pesquisa foi desenvolvida por
meio de um estudo de caso dedutivo, exploratorio-descritivo, de natureza predominantemente
guantitativa em uma empresa de manufatura localizada na cidade de Florianépolis — SC.

Portanto, com o propdsito de analisar o nivel motivacional dos colaboradores da
Empresa de Manufatura RH, de forma, ampla, sistémica, sinérgica e multifocal, € que se realizou
um estudo especifico, para que os pontos positivos descritos pelos proprios colaboradores
sejam potencializados, os pontos negativos sejam analisados e, da melhor forma possivel, sejam
minimizados do ambiente de trabalho, favorecendo um maior comprometimento entre todas as
partes interessadas pelo sucesso da empresa.

2 REFERENCIAL TEORICO

A abrangéncia e a subjetividade, que envolvem o conhecimento sobre a motivagao
humana, estao diretamente relacionadas a complexidade do estudo da personalidade, das diferencas
individuais, dos aspectos comportamentais orientados por objetivos, igualmente pelo fato de que os
impulsos que motivam o comportamento individual sdo objetos de dificil analise e avaliagao. Por
isso, a seguir, realiza-se uma breve conceituacdo do que é motivagao e sua relacao direta com o
comportamento humano.

De acordo com Lopes (1995 apud MANCINI, 1999, p.27), relacionada com a personalidade
do ser humano e com o seu desenvolvimento: mental, emocional, profissional e social, “a motivagao
seria o fator que incitaria as pessoas a procurarem a realizacdo de seus objetivos”. Por conseguinte,
poder-se-ia afirmar que a motivagao significa aquilo que move, o que incita a agao, o que dirige para
atingir objetivos.

Em outras palavras, o que o autor esclarece é que, para 0 homem agir, necessita de
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um motivo para isso. Apesar de muitas vezes ser dificil detectar o motivo que leva a algum tipo de
comportamento, sabe-se, porém, que sempre ha algum. Dessa forma, a motivagao se relaciona
intimamente com a personalidade do individuo e com o seu desenvolvimento. A motivagcao constitui-
se no impulso interno que levara o individuo a canalizar esforgos para satisfazer um desejo, uma
necessidade, uma meta estabelecida. A motivacao, portanto, é inerente ao ser humano.

Na concepcao de Abreu (1998), toda atividade tem sua origem numa energia, que gera
forcas, ou em dinamismos, que mobilizam ou péem em movimento os protagonistas da atividade. Dai
a afirmacao do autor de que “a motivagao esta na raiz do comportamento” (Ibid, p.5). Isso significa
que as diversas maneiras de agir das pessoas, conforme expde Bergamini (1990, p.19), “acabam por
se transformar em verdadeiras razdes pessoais pelas quais a vida vale a pena a ser vivida”.

Assim sendo, a motivacdo é o ato de dar motivo a alguma coisa, pode ser definido
também como o conjunto de fatores que impulsionam o comportamento do ser humano para a
realizacao de um obijetivo.

Infere-se, entdo, que a motivagao é um dos fatores cruciais para o bom desempenho
individual e, consequentemente, organizacional. Nesse sentido, o ditado popular “querer é poder” é
valido, pois a motivagao é tida como uma variavel complexa que nao apresenta uma relacao direta
com a realidade, porquanto ndo pode ser vista, ouvida ou tocada. Assim sendo, pode-se questionar
como saber quando uma pessoa esta ou nao motivada, e por qual motivo.

Sintetizando o que foi exposto pelos autores, a motivagao existe dentro das pessoas
e se dinamiza por meio das necessidades humanas. Todas as pessoas tém suas necessidades
préprias, chamadas de desejos, aspiracoes, objetivos individuais ou motivos, que nada mais sao do
que forgas internas que impulsionam e influenciam cada pessoa, determinando seus pensamentos
e direcionando o seu comportamento frente as diversas situacoes da vida. Além disso, cada pessoa
pode sentir e perceber seus motivos e necessidades de maneiras diferentes em variadas épocas ou
situacoes.

No intuito de ampliar o conhecimento sobre a motivagao, cabe apresentar a diferenca
existente entre motivacgéo intrinseca e motivacéo extrinseca. Guimaraes (2001) entende a motivacéo
intrinseca como uma propensao inata e natural dos seres humanos para envolver o interesse individual
e exercitar suas capacidades, buscando e alcancando desafios 6timos, além de ser um importante
propulsor da adaptacdo e crescimento nas competéncias que caracterizam o desenvolvimento
humano. Embora forte e persistente essa orientacdo motivacional também é vulneravel as forcas
ambientais comumente sancionadas. Sob esse enfoque, envolver-se em uma atividade por razées
intrinsecas gera maior satisfacao, podendo, desse modo, facilitar o desempenho. Estando motivado,
o trabalhador opta por aquelas atividades que assinalam oportunidade para o aprimoramento de
suas habilidades, realimentando a motivagao para aquela atividade.

Por outro lado, a definicho de motivacdo extrinseca é apresentada por Guimaraes
(2001), como a motivagao para trabalhar em resposta a algo externo a tarefa ou atividade, como
para a obtencdo de recompensas materiais ou sociais, de reconhecimento, objetivando atender aos
comandos ou pressdes de outras pessoas ou para demonstrar competéncias ou habilidades.

Na concepcdo de Bowditch e Buono (2009), a motivacao extrinseca refere-se
essencialmente a um tipo de relacdo entre meios e fins, ou seja, alguns comportamentos sao
adotados pelas pessoas para receber (ou evitar) certos incentivos (ou punigdes) externos a uma
tarefa. Consequentemente, as pessoas sdo motivadas a realizar uma tarefa (meios) para receber a
recompensa desejada (fins).

Considerando as varias teorias motivacionais existentes, encontram-se duas que séo
importantes para se compreender 0 mecanismo de motivacdo do ser humano: a “Hierarquia das
Necessidades”, de Maslow, e os “Fatores Motivadores e Higiénicos”, de Herzberg (PONTES, 2012).

Ateoria de Maslow supbe uma estrutura uniforme e hierarquica de necessidades comuns
a todas as pessoas, a saber: sobrevivéncia; protecdo ou seguranca; ato de pertencer; estima e,
finalmente, autorrealizacdo. Essa teoria supde, também, que ha sempre uma melhor maneira de
motivar as pessoas de forma padronizada (MICHEL, 1999). Todavia, entende-se que diferentes
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pessoas reagem de diferentes maneiras de acordo com a situagcao em que se encontram, uma vez
que tanto as diferencgas individuais, como as diferentes situagcdes devem ser consideradas em toda
abordagem motivacional.

Quanto a Teoria de Herzberg (1997), a formulou para melhor explicar o comportamento
das pessoas em situacéo de trabalho. Para ele, dois fatores orientam fortemente o comportamento das
pessoas: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais.

A pesquisa empirica de Herzberg (1997) revelou que os fatores motivacionais (intrinsecos)
constituiram a principal causa da satisfacdo, e os fatores higiénicos (extrinsecos) constituiram a
principal causa do descontentamento no trabalho. Desse modo, os fatores de desenvolvimento ou
motivadores relacionados ao trabalho sao: realizacéo; reconhecimento da realizagao; o proprio trabalho;
responsabilidade; e desenvolvimento pelo progresso.

Observa-se que Herzberg contribuiu para os estudos sobre a motivacao, uma vez que tratou
da importancia da propria tarefa e do contetido do trabalho como fonte de motivacao. Isso permitiu o inicio
de uma corrente de enriquecimento das tarefas, dando margem a uma série de investigacdes. Dentre as
investigacdes mais conhecidas, estao as de Porter e Lawler e as de Hackman, que apontaram aspectos da
tarefa que podem desempenhar um papel motor. Esses aspectos dizem respeito a: autonomia; variedade;
interesse pela tarefa; informacoes, quer operatérias (ligadas a execucao da tarefa), quer opcionais (ligadas
as relacoes em torno da tarefa); e feedback sobre a tarefa (MICHEL, 1999).

Merece destaque outra colaboracdo de Herzberg (1997), para a investigacdo sobre a
motivacao. Esta se refere a evidéncia dos fatores intrinsecos (ligados a forma pela qual a experiéncia é
vivida e ao prazer subjetivo que dai emerge) em relacao aos fatores extrinsecos (correspondem a dados
objetivos e concretos). Por exemplo, o salario de um colaborador é arecompensa extrinseca por exceléncia,
enquanto o orgulho de ter feito um determinado esforco, de ter tido sucesso numa determinada tarefa, o
prazer de executar corretamente o seu trabalho sdo recompensas intrinsecas.

Entao, os fatores higiénicos, definidos por Herzberg (1997), compreendem: a politica e a
administracdo da empresa; as relagdes interpessoais com 0s supervisores; supervisao; condicdes de
trabalho; salérios; status; e seguranca no trabalho. Ja os fatores motivadores compreendem: realizagéo;
reconhecimento; o proprio trabalho; responsabilidade; progresso ou desenvolvimento.

Mediante analise critica das ideias de Maslow e Herzberg, que ainda sustentam os estudos
sobre motivacgao no trabalho, e da discussao da validade da manutencao da dicotomia intrinseco versus
extrinseco, igualmente da analise do papel das recompensas na aniquilacdo da motivacdo, pretende-se
ampliar a visao sobre os equivocos em torno do fendmeno motivacional no campo da gestéo. Valendo-
se da compreensao critica, torna-se possivel a indicagdo dos caminhos tedricos capazes de gerar novas
concepgoes sobre o tema.

Tendo apresentado as teorias de Maslow e Herzberg, sobre a motivacao humana, cumpre,
ainda, apresentar a abordagem da Teoria X-Y de Douglas Mc Gregor.

A chamada Teoria “X” é a imagem, a reproducao da visdo tradicional da administracao, na
qual o valor no trabalho esta centrado na produtividade e o trabalhador é considerado indolente, nao
cooperativo, avesso ao trabalho, somente reagindo mediante ameacas, punicoes e coacéo. O objetivo
fundamental é a direcao e o controle dos empregados, pelo exercicio da autoridade. Nesse modelo de
administracédo, o empregado encontra no salario o Unico estimulo para satisfacdo de suas necessidades.
Ja a Teoria “Y”, fundamentada nas novas tendéncias das ciéncias sociais, contesta a primeira, afirmando
que o individuo pode encontrar no trabalho as fontes para motivacao e a satisfacao de suas necessidades,
ou seja, tem como base a integracéo entre os objetivos individuais e organizacionais. (MCGREGOR, 1992).

Com o advento da Revolugao Industrial, novas organizagoes de trabalho surgiram, e, com elas,
ointeresse emtorno dos aspectos que levariam ao aumento da produtividade humana. Consequentemente,
buscou-se compreender quais os fatores capazes de levar os trabalhadores a caminhar em direcao aos
objetivos da organizagdo, tornando-os colaboradores eficientes e eficazes. Nesse leque de novas teorias
sobre a motivacdo humana, cita-se alguns autores que abordam a tematica: Bueno (2002), Wagner
Ill e Hollenbeck (2012), Hampton (1990), Robbins et al. (2010), Vroom (1997), Muchinsky (1994),
Bergamini (1983).
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e a Teoria Contingencial de Vroom — reconhece que a motivagao individual depende nao
s6 dos objetivos individuais mas também do contexto de trabalho em que o individuo
esta inserido;

¢ a Abordagem Fenomenoldgica da Logoterapia de Viktor Frankl — leva ao entendimento
de que o ser humano esta imbuido fortemente de uma missao, seja num nivel supremo
ou num nivel especifico, caminhando para a realizacdo deste sentido;

e a Programacao Neurolinguistica — PNL, que trata da comunicagdo humana (a énfase
€ dada na melhoria da relacao interpessoal e na eficacia no alcance de objetivos, por
técnicas de comunicacao e de programagao pessoal);

® a Metodologia do Coaching de Ferdinand Fournies — demonstra que nem todos os
problemas de mau desempenho sao decorrentes da falta de motivagao, pois, muitas
vezes, 0 mau desempenho tem como causas as falhas da geréncia ou do proprio
sistema;

e aEnergizacdo/Empowerment de Byham (O Poder do ZAPP) —a chave para a qualidade
e produtividade esta numa espécie de energia que irradia das pessoas e que pode ser
transmitida de um individuo a outro;

e as Necessidades Manifestas de Murray — define as necessidades como preocupacgoes
recorrentes com determinadas metas ou situacoes finais, ou seja, cada necessidade €
composta de dois elementos: o primeiro refere-se ao objeto para o qual a necessidade
estad voltada; o segundo descreve a intensidade ou forca da necessidade daquele
objeto particular;

e aTeoria da Equidade - defende a posigao de que o colaborador compara as entradas e
os resultados do seu trabalho e as recompensas recebidas com a de outras pessoas;

¢ a Teoria do Reforco - afirma que o reforgo condiciona o comportamento humano;

¢ a Teoria das Expectativas - defende posicao de que a forca no agir depende da forca
da expectativa de que a acao tera resultado e da atracdo que este resultado exerce
sobre o individuo.

A despeito do desenvolvimento de varias teorias, observa-se, que a preocupagao com
o ser humano tem sido incorporada nas empresas, de forma lenta e gradativa, uma vez que se
percebe ainda muitos trabalhadores em condigdes precarias de trabalho, sem nem mesmo serem
consideradas suas necessidades basicas de higiene. As organizacdes, em sua maioria, procuram
maior produtividade e competitividade, mas a produtividade e vantagem competitiva estao diretamente
relacionadas a qualidade de vida do trabalhador, porque, se assim nao for, dificilmente a empresa
obtera resultados satisfatorios efetivos.

Verifica-se, pelo exposto, que é o homem quem estd em constante construcao com o seu
trabalho, sua satisfacao, suas necessidades, e é a partir deste e somente deste que é possivel atingir
a satisfacao ou a insatisfacao no trabalho, constituindo-se ambas de forma subjetiva e individual,
apesar de a cultura, histéria e crencas em que esse sujeito esta inserido.

Como ja mencionado anteriormente, sao muitos os fatores que interferem na satisfacao
do trabalhador. Com base em Davis e Werther (1983 apud RODRIGUES, 1994), os fatores exteriores
ao individuo que influenciam o projeto de cargo e a satisfagao no trabalho sao: os fatores ambientais,
os fatores comportamentais e os fatores organizacionais.

Seriam entdo os fatores ambientais de consideravel importancia para o individuo obter
sua satisfacao no trabalho, pois os fatores sociais, como: relacionamentos interpessoais na empresa,
assim como fora desta, e o ambiente de trabalho influenciam no grau de satisfacao do trabalhador.
Outros fatores ambientais importantes, como os culturais, por exemplo, podem determinar uma
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insatisfacéo, dependendo de como este ser humano lida com suas crengas que determinam ou nao
suas escolhas profissionais.

Ainda de acordo com Davis e Werther (1983 apud RODRIGUES, 1994), os fatores
tecnoldgicos e econémicos estdo de certa forma, interligados. Pode-se dizer que quanto maior a
tecnologia, mais capital existe; porém, o lucro da empresa e o salério do trabalhador sdo aspectos
que influenciam na satisfacdo do trabalhador. E, por fim, os aspectos governamentais que podem
ou nao dizer até onde tal empresa pode se desenvolver, delimitando todo o aspecto burocratico do
trabalhador e da empresa.

Quanto aos fatores organizacionais, explanam os autores, se o colaborador nao
concordar com os propositos, objetivos, organizagdo, departamentos, cargos e muitos outros
aspectos da organizacdo, como até mesmo o seu relacionamento com a chefia, sua satisfacdo nao
ira existir, pois esse individuo nao se sentira confortavel para desempenhar o seu papel dentro desse
contexto organizacional.

E, por fim, os fatores comportamentais que seriam nao sé o comportamento do individuo
mas também o da empresa, e como esta se porta frente ao seu trabalhador, isto é, como ela lida com
suas dificuldades e como tais sdo superadas. Nesse aspecto, McGregor (1992 apud RODRIGUES,
1994) afirma que o trabalho, com base na Administragao Cientifica, atende as necessidades basicas
do individuo, mas oferece poucas oportunidades de satisfagcdo das necessidades egoistas, sobretudo
para as pessoas situadas nos niveis superiores da hierarquia. As necessidades egoistas, mencionadas
por McGregor, sdo as que englobam a autoestima (autorrespeito e confianca, autonomia, realizagao,
competéncia e conhecimento) e a prdpria reputacao (status, reconhecimento e aprovacao).

Pelo fato de a cultura organizacional exercer inquestionavel influéncia no animo dos
colaboradores, inibindo ou motivando as pessoas a participarem do processo, a seguir, discorre-
se sobre o tema cultura organizacional e sua influéncia na motivagcao do colaborador. Freitas (1997)
concebe a cultura organizacional como um mecanismo que busca moldar e homogeneizar condutas,
maneiras de pensar e viver na organizagao. Para tanto, a autora afirma que a organizacao tenta passar
uma imagem positiva, em que todos séo iguais, escamoteando as diferencas e anulando a reflexao.

Fleury et al. (1996, p.6) definem a cultura organizacional segundo os pressupostos
basicos e valores como: “[...] um conjunto de valores e pressupostos bdasicos expressos em
elementos simbdlicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significagoes, construir a
identidade organizacional, tanto agem como elemento de comunicacao e consenso como ocultam e
instrumentalizam as relagoes de dominagao”. O entendimento e a analise da cultura organizacional
estdo muitas vezes diretamente relacionados a escolha dos seus elementos constitutivos. Os
elementos mais significativos para a analise da cultura organizacional, para cada autor, vao ao
encontro com sua proépria definicao de cultura.

Dando sequéncia a discussao, abordar-se-a acerca da influéncia dos elementos culturais
no clima organizacional. Na contemporaneidade, sao cada vez mais evidentes as constantes e velozes
mudangas que ocorrem no mundo, surgindo a cada dia um fato novo no contexto social, econémico,
politico e cultural, o que faz que as pessoas repensem seus valores e, consequentemente, suas
atitudes em relagédo ao trabalho. Por isso, o clima organizacional, retratando o nivel de satisfacao
material e emocional das pessoas no trabalho, passa a ser tema de relevancia para as organizacoes
que exigem um alto grau de comprometimento de seus funcionarios.

O clima organizacional tem sido denominado de diversos modos, por exemplo, ambiente,
atmosfera e clima organizacional, além de outros. O que nao deve ocorrer € a comparacao de tal
tema com cultura organizacional, pois clima é a soma das percepcodes dos individuos a respeito de
seu trabalho, basicamente sobre os procedimentos que sao utilizados pela cultura.

Pela definicao de clima organizacional, apresentada por Luz (1995, p.6), qual seja, “[...]
o reflexo do estado de espirito ou do animo das pessoas, que predomina numa organizagao, em um
determinado periodo”, entende-se, entdo, que as impressoes gerais ou percepcoes dos funcionarios
em relacdo ao seu ambiente de trabalho refletem um conjunto de valores, atitudes e padrdes de
comportamentos existentes em uma organizacao.
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Em suma, o clima organizacional pode ser traduzido pela expressao “ambiente de
trabalho”, como uma atmosfera psicoldgica que envolve a relagdo entre empresa e funcionarios, nao
se manifestando apenas na realizacao ou na omissao de um trabalho. Isso pode ser percebido pelas
palavras de Luz (1995, p.17), quando o autor afirma que o clima organizacional “[...] é sentido no ar.
Tanto quanto os atos, as expressoes dos funcionarios revelam, as vezes de forma inequivoca, o clima
da empresa, especialmente quando ele esta muito bom ou quando esta muito ruim”.

Rizzatti e Colossi (1998) demonstram concordancia com o autor citado, ao afirmarem que
toda organizacao possui uma cultura e um clima préprios, que resultam da soma das percepgoes
e conceitos que as pessoas compartiiham com relacdo ao local de trabalho. Por isso, a andlise
do clima serve para identificar onde se situam as grandes deficiéncias das organizagdes e mostrar
em que direcdo possiveis esforcos devem ser enviados na busca de solucdes que venham a
favorecer uma melhor integracdo e compatibilidade entre as metas individuais e institucionais, o
que, em consequéncia, se traduz num melhor desempenho, tanto do ponto de vista pessoal como
organizacional.

Pode-se, entdo, considerar que o clima organizacional esta fortemente relacionado a
satisfacao das necessidades das pessoas envolvidas, em que o clima sera mais favoravel quando as
situacdes proporcionarem satisfacdo dessas necessidades e serd mais desfavoravel em situacoes
que proporcionarem frustragdo daquelas necessidades. Assim sendo, a Pesquisa do Clima
Organizacional é uma das formas para se avaliar o clima de uma empresa. Entretanto, para melhor
compreender as suas causas, Luz (1995) recomenda a busca de algumas respostas na realidade
socioecondmica dos recursos humanos, para se encontrar algumas explicacdes que justificam o seu
clima, dando, dessa forma, suporte para a pesquisa do clima organizacional.

Dando sequéncia a discussao dos fatores que influenciam na relagao dos colaboradores
versus organizagao, cabe ainda debater as questdes concernentes a Qualidade de Vida no Trabalho
- QVT. Sob esse enfoque, percebe-se que, atualmente, o tema QVT enfatiza a importancia que o
trabalho tem na vida das pessoas, buscando atender as suas necessidades profissionais, motivando
o trabalhador para a satisfacdo no que se refere a obtencao de uma melhor qualidade de vida no
seu local de trabalho. Diante disso, pode-se afirmar que as pessoas sao os maiores ativos das
organizacoes, e por isso as empresas precisam dispensar uma maior atencao a questao da QVT, para
poder manter um ambiente de trabalho agradavel e saudavel, bem como colaboradores satisfeitos e
comprometidos com o seu futuro.

Entendida e conceituada por Fernandes (1996, p.45) como “[...] a gestao dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e sécio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”, a
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT é, sem duvida, uma preocupagao crescente e fundamental de
todas as empresas que buscam ser altamente competitivas.

As diferencas individuais e as preferéncias pessoais influenciam no conceito de QVT que
cada colaborador possui. Portanto, é a partir do homem que é possivel atingir a qualidade de vida no
trabalho, constituindo-se de forma subjetiva e individual, apesar de a cultura, histéria e crencas em
que esse individuo estéa inserido. Um dos estudiosos que mais contribuiu na evolucao da qualidade
de vida no trabalho foi Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48), que propds oito categorias
conceituais, incluindo critérios de QVT: Compensacgao Justa e Adequada; Condicoes de Trabalho;
Uso e Desenvolvimento de Capacidades; Oportunidade de Crescimento e Seguranca; Integragao
Social na Organizacao; Constitucionalismo; Trabalho e Espago Total de Vida; e Relevancia Social da
Vida no Trabalho.

Mediante a discussao articulada no referencial teérico da presente pesquisa, pode-se
analisar que existe uma relativa falta de integracao entre os elementos constitutivos e que influenciam
o desempenho dos individuos. A pratica tem demonstrado que os diagnésticos feitos nesse sentido
sdo impréprios, uma vez que ndo possuem uma visdo ampla, sistémica e sinérgica das perspectivas
que norteiam o comportamento humano nas organizagoes.

Sob esse enfoque, delineou-se indicadores que correlacionam pressupostos
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condicionantes da motivagdo e do comportamento humano nas organizacbes mediante a
sistematizacdo multifocal e sinérgica das perspectivas de conhecimento da motivagdo humana, ou
seja, levando-se em consideracao as principais teorias de motivacao; os fatores que interferem na
satisfacao e insatisfagao do trabalhador; clima e cultura organizacional; qualidade de vida no trabalho.

Assim sendo, arquitetou-se os seguintes indicadores: visao individual, visao do trabalho,
e visao do ambiente interno, os quais sdo abordados mais detalhadamente nos resultados e
discussoes do presente artigo.

Por fim, tomando-se por base o referencial estudado, foi estabelecida a metodologia,
visando a consecucao da pesquisa em foco.

3 METODOLOGIA

O método adotado para este estudo foi o dedutivo, que segundo Fachin (2003), trata-se
de um conhecimento obtido de forma inevitavel e sem contraposicao, ou seja, parte do geral para o
particular, do conhecimento universal para o conhecimento particular.

Além disso, a abordagem utilizada nesta pesquisa foi predominantemente quantitativa.
Para Roesch (2005), a pesquisa quantitativa é utilizada quando o propésito do projeto mede relacoes
entre variaveis, e avalia o resultado de algum sistema de projeto, para garantir uma boa interpretacao
dos resultados.

A abordagem quantitativa foi empregada por meio de um estudo exploratério-descritivo,
visto que se pretendeu obter informacdes e conhecer o fendbmeno pesquisado servindo-se de
exploragao, para, assim, descrever a realidade sobre a motivagao frente aos fatores fundamentais
da questdo do individuo versus trabalho, analisando-se uma Unica organizagdo. Na concepcao
de Vergara (2013), a pesquisa descritivo-exploratéria busca apresentar pesquisas de opiniao que
expoem caracteristicas de determinada populacao e descrever determinado fenbmeno, podendo
também, estabelecer correlagdo entre variaveis e definir sua natureza.

Com relacao a populacao, pode-se afirmar que se torna inviavel fazer um levantamento do
todo quando se tem um grupo numeroso e deseja-se obter informagdes sobre um ou mais aspectos,
assim, necessita-se investigar uma parte dessa populagao ou universo, que, para Gil (2008, p.39) “é
um subconjunto definido de elementos que possuem determinadas caracteristicas”. Desse modo, a
populacao desta pesquisa foi composta pelos colaboradores da empresa em estudo, totalizando 240
pessoas. Consequentemente, nessa populacao utilizou-se o0 método de amostragem estatistico, no
qual se aplicou a férmula de Barbetta (2002, p. 60), para o calculo do tamanho minimo da amostra.
Desse modo, utilizando-se um erro amostral de 5%, obteve-se uma amostra de 150 pessoas.

Os dados coletados nesta pesquisa originaram-se de fontes primarias, mediante
aplicacao de questionarios, e secundarias pela andlise de documentos e pesquisa bibliografica.

Na visao de Roesch (2005), o questionario é o instrumento mais utilizado em pesquisa
quantitativa. Nao se trata apenas de um formulario, ou um conjunto de questoes listadas sem muita
reflexdo; o questionario € um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma coisa,
requer esforco intelectual anterior de planejamento, com base na conceituacdo do problema de
pesquisa.

O questionario foi composto por perguntas fechadas e de multipla escolha advindas dos
indicadores delineados, e entregue aos colaboradores da Empresa RH, e a sua aplicagao se deu,
observando os vieses de posicdo e o niumero de alternativas oferecidas, a fim de que ele nao se
tornasse tendencioso.

Ja no que se refere aos dados secundarios, na forma de pesquisa documental, utilizou-
se o levantamento de informagdes com base nos documentos internos da empresa; e na pesquisa
bibliogréafica, revisao da literatura relacionada ao tema proposto.

A pesquisa bibliografica, segundo Vergara (2013) é o estudo desenvolvido com base
em material publicado em livros, revistas, jornais. A qual fornece instrumental analitico para qualquer
outro tipo de pesquisa.
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No tocante a forma de analise dos dados, seguindo orientagbes de Minayo (2000),
para quem o tratamento do material conduz a teorizagdo sobre os dados, produzindo o confronto
entre a abordagem tedrica anterior e o que a investigacdo de campo aponta de singular como
contribuicao, foi necessario, para melhor interpretacao dos dados coletados, a tabulacao por meio
eletrénico. Valorizou-se, também, a descricao de situacdes apontadas nos questionarios, levando em
consideracao as observagoes feitas pelos proprios colaboradores. Gil (2008) conceitua tabulagao
como o processo de agrupar e contar 0s casos que estao nas varias categorias de analise, no que diz
respeito a tabulagao eletronica, que é feita pelo computador, obtendo-se a vantagem e ser realizada
com maior rapidez e exatiddo, pois armazena os dados de maneira acessivel, além de organizar e
analisar estatisticamente.

4 DESCRIGAO E ANALISE DOS DADOS

A empresa estudada ndo quis que seu nome fosse divulgado e por isso sera chamada
de Empresa RH. Esta iniciou as suas atividades em 12 de agosto de 1986, atuando, porém, apenas
em fase pré-operacional, sem movimento ou faturamento até 31 de marco de 1990. Esta localizada
em Florianopolis, Santa Catarina e se caracteriza como uma grande empresa.

O resultado da pesquisa apontou que o perfil dos colaboradores da Empresa RH é o
seguinte: na maioria sdo do sexo feminino, com idade entre 25 e 45 anos, casados e solteiros, com
escolaridade de 22 Grau completo. Uma parcela significativa dos colaboradores trabalha na empresa
de 1 a 4 anos, ocupando o cargo de Auxiliar de Escritério. Conhecer o perfil dos colaboradores torna-
se um dado importante, pois, independentemente da estratégia adotada, a empresa precisa ter em
mente quem é o publico de sua mensagem, orientando-a, assim, em decisoes futuras.

Nas questdes de investigagao propriamente ditas, dirigidas aos colaboradores, buscou-
se analisar a percepcao dos colaboradores quanto ao nivel motivacional, tendo como base os
pressupostos de motivacao, satisfagao e insatisfagao, clima e cultura organizacional e qualidade de
vida no trabalho. As questdes envolvendo a satisfagdo do trabalhador foram elaboradas de acordo
com os seguintes indicadores motivacionais: visao individual, visao do trabalho, e visao do ambiente
interno.

Para melhor visualizagdo dos resultados, num primeiro momento, foram elaboradas
Tabelas, que abrangem a totalidade das respostas, num panorama geral de todas as questdes
abordadas nos indicadores motivacionais: Visao Individual, Visao do Trabalho e Visao do Ambiente
Interno. Foram incluidos os devidos percentuais de cada pergunta, com base no numero absoluto
(percentual encontrado que se relaciona ao nimero dos respondentes para cada questao). Salienta-
se, ainda, que, logo abaixo de cada critério, que compde a escala, 0s numeros que aparecem
se referem ao valor absoluto, ou seja, o nUmero do total de colaboradores que responderam ao
questionario. Em suma, a leitura das Tabelas é feita de acordo com: n = numero absoluto de
colaboradores que responderam ao questionario, % = percentual com base no nimero absoluto
(percentual encontrado que se relaciona ao nimero dos respondentes para cada questao), e
Critério = corresponde ao grau de satisfacao na escala de Likert (percepcao pessoal) dada pelos
colaboradores & questao correspondente. E importante esclarecer, também, que o destaque (cores
azul e amarela) nas Tabelas abaixo se refere ao percentual encontrado com mais representatividade
na questao, sendo que a cor azul representa um fator satisfaciente, enquanto a cor amarela simboliza
um fator insatisfaciente.

Assim sendo, apresenta-se a Tabela 1, que traz o resultado geral do indicador motivacional
Visao Individual.
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Tabela 1 — Panorama Geral do Resultado do Indicador Motivacional Visao Individual

MUITO MUITO
SATISFETO  SATISFEITO  INDIFERENTE  INSATISFEITO

INSATISFEITO

QUANTO AOS BENEFICIOS
1. O sistema de beneficios
da empresa satisfaz as suas| 26 17 67 46 8 5 a1 27
necessidades. 8 5

QUANTO A ESTABILIDADE NO EMPREGO

2. De modo geral, quanto a
estabilidade de emprego na| 17 11 70 47 1" 7 39 26 13 9
empresa, vocé se sente ...

QUANTO A SEGURANGA

3. Como vocé se sente em
relacio a preocupagdo da| 25 17 73 48 13 9 27 18 12 8
empresa com a sua saude.

4. Como vocé se sente em
relacdo ao nivel de estresse de | 16 1 62 41 24 16 33 22 15 10
seu dia de trabalho.

5. Usa frequentemente
equipamentos apropriados
para a sua seguranca enquanto
trabalha.

QUANTO AS NORMAS DA EMPRESA

6. Tenho informagbes sobre
o funcionamento da empresa| 27 18 79 53 23 15 14 9 7 5
como um todo.

7. Em relacdo ao respeito aos

direitos trabalhistas, vocé esta... & 2 e = 1 7 9 6 3 2

8. As normas e rotinas da
empresa sao  conhecidas | 32 18 87 53 14 9 12 8 5 3
suficientemente, de forma clara.

Fonte: Dados primarios.

Pelo resultado apresentado, quanto aos beneficios, pode-se inferir que um sistema de
beneficios bem elaborado pode levar a um elevado grau de satisfacdo e que o salario pode ser
entendido como fator capaz de gerar insatisfagcdo, mas ndo necessariamente levara alguém a se
sentir mais satisfeito ou motivado para o trabalho. Deve-se isso ao fato de o salério ser considerado
pelo colaborador como algo esperado e merecido, uma obrigagao da empresa, e que nao elevara o
grau de satisfacao na funcao.

Quanto a estabilidade no emprego, de acordo com os dados, pode-se perceber que,
apesar de os colaboradores demonstrarem que a instabilidade no emprego é um fantasma que ronda
qualquer lugar, verifica-se uma ponta de inseguranga nas pessoas para nao serem dispensadas do
seu trabalho, pela assimetria das respostas. Esse sentimento talvez decorra da prépria estrutura da
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empresa, na qual alguns colaboradores, provavelmente, ndo compartilham certos conhecimentos
por se sentirem mais seguros tendo um conhecimento que ninguém mais tem na organizagao.
Alguns colaboradores passam a acreditar que seus conhecimentos sao suas garantias de emprego.
O que se constatou, pelas respostas, € que a inseguranca ocorre pela falta de desempenho como
um todo: falta de participacdao em equipe, falta de conhecimento especifico, e do desempenho para
o cargo exercido. A falta de clareza acaba por gerar certa inseguranga e desconfianga.

No que se refere a seguranca, pelos resultados apresentados para essa questao, acredita-
se que ela precisa ser exigida e enfatizada do topo da organizagao. Isso é feito pela Empresa RH, que
percorre o local onde as pessoas trabalham para verificar se as medidas de seguranca estao sendo
cumpridas. Considera-se que os fatores relativos a seguranga do colaborador, se forem alterados,
introduzidos ou eliminados na amplitude de vida dos individuos, podem provocar mudancas na
disposicao fisica e psicolégica dos mesmos, influenciando na eficacia individual e no desempenho
das tarefas.

Acerca das normas de trabalho da Empresa RH, trés palavras-chave caracterizam o item:
transparéncia, informacéao e participacao, o que leva a crer que o gerenciamento da empresa esta
sendo conduzido de uma forma clara, ou seja, o que é transmitido pela empresa aos colaboradores
corresponde a realidade. Os colaboradores estao sendo informados da vida da empresa (misséo,
politicas, objetivos, decisdes, mudancas, novos empreendimentos, problemas, entre outros).

Tendo feito a leitura da Tabela 1 proceder-se-a fazendo-se a leitura da Tabela 2 da mesma
forma como foi feita a da Tabela 1.

Tabela 2 — Panorama Geral do Resultado do Indicador Motivacional Visao do Trabalho

MUITO MUITO
SATISFEITO SATISFEITO INDIFERENTE INSATISFEITO INSATISFEITO
QUANTO AO TRABALHO EM SI
9. Tenho facilidade de acesso
aos materiais/equipamentos 46 39 78 52 9 6 1 7 6 a

necessarios para
desempenhar meu trabalho.

10. Com relacéo a realizacao
proporcionada  pelo  seu 30 20 79 52 7 5 25 17 9 6
trabalho, voceé esta...

11. Quanto ao conhecimento
necessario para realizar suas 51 34 86 57 3 2 7 5 3 2
tarefas, vocé se encontra ...

12. Com relagdo a avaliagdo
do meu desempenho na 45 30 66 44 6 4 22 15 11 7
empresa, eu me sinto...

13. Minha jornada de trabalho
é suficiente para a realizacao 49 33 83 55 8 5 7 5 3 2
de minhas tarefas.

14. Gosto do tipo de trabalho

que faco 69 46 61 a1 5 3 11 7 4 3

15. A empresa oferece
condicbes ambientais de
trabalho adequadas as minhas a7 31 71 48 8 5 17 11 7 5
necessidades de trabalho.
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QUANTO A COOPERAGAO E COMPETICAO

16. Como vocé se sente
quando a empresa oferece
as mesmas oportunidades
de promogéo, transferéncia
e recolocacdo a todos os
colaboradores, sem distingao .

61 41 63 42 1 7 7 5 8 5

17. Quando as suas habilidades
profissionais sao utilizadas fora 55 37 71 47 12 8 4 3 8 5
de seu setor, vocé fica ...

QUANTO AO USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

18. Tendo um processo de
educacao continuada para o
desenvolvimento e aplicagao
das minhas potencialidades,
tenho condigdes de utiliza-las
em meu trabalho.

42 28 93 62 10 7 3 2 2 1

Fonte: Dados primarios.

Quanto ao trabalho em si, o resultado da questado leva ao seguinte questionamento:
como conseguir competitividade, flexibilidade, qualidade e produtividade sem pensar nas pessoas
que trabalham para que tudo isto aconteca? A aquisicdo de novos equipamentos e tecnologias é
imprescindivel, mas é necessario ter uma postura diferente em relacao ao pessoal. A competitividade
organizacional esta diretamente relacionada com a maneira de lidar com as pessoas, de buscéa-las
no mercado, de integra-las e orienta-las, de fazé-las trabalhar, de desenvolvé-las, de recompensa-las
ou monitora-las e controla-las. Nesse ponto, pode-se perceber a importancia do processo decisério,
umavez que as pessoas admitidas se tornam corresponsaveis pelo sucesso e andamento do trabalho.
Desse modo, ao facilitar o acesso aos materiais/equipamentos, a empresa estara oportunizando que
o colaborador se potencialize em seu trabalho, favorecendo a sua satisfacéo.

No que tange a cooperagao e competicao, € necessario associar a performance ou as
competéncias da organizagdo com as de seus colaboradores, uma vez que se baseiam em um
mesmo pressuposto, ou seja, a competéncia e o desempenho do individuo exercem influéncia
na competéncia ou desempenho da organizagéo e sao influenciados por ela. Deve-se valorizar a
troca de experiéncias, pois 0 comprometimento da empresa e dos colaboradores significa colocar
a disposicao de outros suas informagoes e conhecimentos, dividindo e democratizando aquilo que
sabem, a fim de facilitar uma atividade conjunta entre as equipes.

Ja no que diz respeito ao uso e desenvolvimento de capacidades, acredita-se que a
educacao é todainfluéncia que o ser humano recebe do ambiente social, durante toda a sua existéncia,
a fim de que ele se enquadre nas normas e nos valores sociais vigentes e aceitos. A educacao
é, basicamente, um processo de continua reconstrucao da experiéncia social pelas pessoas. Essa
reconstrucdo é caracterizada pela observacao e pratica no dia a dia; ela & o preparo para a vida,
desenvolvendo varios aspectos que levam o individuo a pensar, refletir e interagir com a sociedade.
Portanto, entende-se que cabe a Gestao de Pessoas promover, em todos os niveis hierarquicos, o
desenvolvimento dos colaboradores, com vistas a melhoria do clima e dos desempenhos individuais,
grupais e organizacionais. Caso contrario, eles podem se sentir sem oportunidade de aplicar, em seu
cotidiano, seus saberes e suas aptidoes profissionais, uma vez que as diferengas individuais e as
preferéncias pessoais influenciam no conceito que cada um possui.

Tendo apresentado o resultado do indicador motivacional Visao do Trabalho, resta, ainda,
expor o resultado do indicador motivacional Visao do Ambiente Interno. O mesmo procedimento
relativo aos indicadores motivacionais anteriores sera adotado, ou seja, a Tabela 3 apresenta um
panorama geral das respostas dos colaboradores da Empresa RH, fazendo-se a sua leitura do
mesmo modo como foram feitas as leituras das tabelas anteriores.
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Tabela 3 — Panorama Geral do Resultado do Indicador Visdo do Ambiente Interno

st SATISFEITO  INDIFERENTE  INSATISFEITO e

SATISFEITO INSATISFEITO

QUANTO AO PROGRESSO PROFISSIONAL

19. Eu tenho perspectiva de

avango salarial. 22 15 49 33 21 14 35 23 23 15

20. Eu tenho chance de

. . 25 17 56 37 27 18 31 21 11 7
progredir na carreira.

21. Eu me sinto estimulado
a encontrar maneiras de 21 14 69 47 20 13 26 17 14 9
expor 0 meu potencial.

QUANTO A SUPERVISAO
22. Em relagcdo a minha
chefia direta. 45 30 67 45 15 10 17 1 6 a
23. O meu tabaho € | g4 22 56 38 23 15 29 19 9 6
valorizado pela chefia.
24. Eu recebo elogios por 32 21 39 26 25 17 ag 25 16 o

um trabalho bem feito.

QUANTO AO RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

25. Existe um clima de

. L a1 27 69 46 21 14 12 8 7 5
amizade e companheirismo

26. Existe confianga entre

37 25 50 33 29 19 25 17 9 6
0s meus colegas.

QUANTO AOS OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS

27. Os meus superiores

apontam 08, de maneira 43 29 72 a7 19 13 7 5 9
clara e objetiva, para 0 meu 6

crescimento.

QUANTO AO PROCESSO DECISORIO

28. Eu tenho autonomia na
descricao, na programacao
e execugcdo do meu
trabalho.

25 17 71 46 13 9 31 21 10 7

29. Eu sou estimulado para
apresentar as minhas ideias 26 17 52 35 24 16 31 21 17

B 11
e contribuigoes.

QUANTO A OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANGA

30. Como vocé se sente em
relacdo a possibilidade de 21 14 61 41 19 13 26 17 23 15
crescimento na empresa.

31. A empresa investe na
minha capacitacao através 20 13 67 45 18 12 26 17 19 13
de treinamentos.

Fonte: Dados primarios.
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Quanto ao progresso profissional, os dados desse indicador indicam percepcoes
subjetivas em torno da questao. No entanto, verifica-se que a perspectiva de avango salarial € uma
demonstracao objetiva do quanto a empresa valoriza o trabalho de seu colaborador. Associado ao
plano de carreira da empresa, ele pode vir a ser nao um fator de motivacao, mas um fator que podera
servir de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a perspectiva de crescimento
profissional e trabalho executado, estando estritamente ligado a estes.

No que se refere a supervisdo, a pouca diferenca dos percentuais encontrados nessa
questao leva a acreditar que o estilo/qualidade de chefia predominante na Empresa RH reflete um
estilo aberto e participativo de administrar. Pode-se perceber, também, que a chefia é exigente, porém
democratica, cobra resultados, fornecendo feedback. E uma postura que ndo intimida as pessoas.
O estilo/qualidade da chefia da empresa ocupa um papel de intermediador. Essa postura acaba por
estimular o trabalho em grupo.

Pelos dados apresentados, quanto ao relacionamento interpessoal, constata-se que
as variaveis, em relagdo ao fator condicionante Relacionamento Interpessoal evidenciam, de uma
maneira geral, que o reflexo do estado de espirito e do animo dos colaboradores é agradavel, uma
vez que as suas impressdes gerais ou percepcdes em relagdo ao seu ambiente de trabalho sao
consideradas boas por eles, refletindo o conjunto de valores, atitudes e padroes de comportamentos
adotados pelos mesmos.

Na questdo que tange aos objetivos organizacionais, embora se tenha verificado um
percentual de 13% para o critério Indiferente, ndo se obteve nenhum outro indice que pudesse
ser digno de alerta, 0 que demonstra haver uma alta aceitacdo dos respondentes, no que tange a
capacidade dos superiores em apontar erros de forma clara e objetiva. Isso pode melhor explicar que,
quanto a comunicacdo com a chefia, esse fator apresenta a construcdo de um clima organizacional
positivo (favoravel), com relacao a capacidade de transmitir informacoes, podendo-se pressupor que
o problema da comunicacdo com a chefia esta na sua capacidade em saber ouvir, uma vez que o
resultado desse fator foi muito positivo.

Quanto ao processo decisoério, a autonomia na descricdo, programacao e execugao do
trabalho consiste em moldar as expectativas dos colaboradores e prepara-los para a interagao, de
tal maneira que venham a contribuir, da melhor forma possivel, com a dinamica social, que gera
sua prépria experiéncia de qualidade. Somente quando os colaboradores ficam satisfeitos com
a qualidade e a forma como foi realizado o servico, é que se pode considerar que o trabalho foi
bem executado. Isso depende muito do tratamento que os colaboradores recebem da empresa.
Acredita-se que alguns pontos principais devem ser observados pela empresa no que diz respeito
ao atendimento de seus colaboradores, como autonomia, cordialidade, conhecimento, uma vez que
cada um possui formas diferentes de se sentir satisfeito em uma empresa e esses cuidados devem
ser 0s pontos essenciais para a obtencao do sucesso entre colaborador e organizacao.

Pelo resultado apresentado na questdo quanto a oportunidade de crescimento e
seguranca, entende-se que o momento atual exige dinamismo e criatividade, para o colaborador poder
estar sempre aperfeicoado no processo, produzir resultados desejaveis e alcancar seus objetivos. O
comprometimento para com o servico precisa ser renovado, diariamente, e isso pode ser alcangado
pelos investimentos da empresa na capacitacao do colaborador, por meio de treinamentos.

Ao finalizar a descrigao, interpretacéo e analise dos dados coletados, e com base nos
resultados, pode-seinferir que, a Empresa RH esta realizando acdes que visam uma maior satisfacdo no
ambito do trabalho, pois o ser humano, diante de sua complexidade, busca continuamente respostas
para os questionamentos que envolvem as expectativas presentes e futuras, que contribuem para a
realizacao plena dos projetos de vida.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Mediante as discussdes do referencial te6rico, em especial, quando do delineamento
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de Indicadores Multifocais para a Andlise do Comportamento Motivacional dos Individuos
Organizacionais e, da aplicagao, andlise e interpretacao desses na Empresa RH, chegou-se a algumas
consideracoes. Verificou-se, por exemplo, que os motivos do homem desafiam a enumeracao. A
motivacao do comportamento é assunto complexo, que os homens ndo compreendem totalmente.
Muito dos comportamentos sdo consequéncias de motivos, dos quais nao se tem consciéncia. Por
mais que diversas abordagens tedricas discutam o tema, observa-se, no entanto, que a propria
complexidade da motivacao humana deveria levar os individuos a considerar com cautela qualquer
teoria que pretenda explicar todos os motivos dos homens.

Além disso, diante da complexidade do tema e do fato de existirem vérias perspectivas
que norteiam a motivacdo humana, € necessario que os tedricos e gestores considerem formas
mais amplas, sistémicas e sinérgicas de analise das questdes que condicionam a relacdo do
comportamento dos individuos versus organizagdes, haja vista que instrumentos de diagndstico
simplistas geram informacdes e conhecimentos simplistas, ou seja, sem valor agregado significativo
ao contexto empresarial. Sob esse enfoque, o resultado da pesquisa empirica apontou que, de maneira
geral, os colaboradores da Empresa RH encontram-se satisfeitos em quase todos os indicadores
motivacionais verificados no estudo. Todavia, constatou-se também em todos os indicadores, uma
baixa satisfacdo para os fatores condicionantes. Assim, acredita-se que é possivel buscar uma
melhoria, por meio da reavaliacao da politica de gestao de pessoas, centrando-a essencialmente na
valorizagdo da competéncia profissional.

Para o Indicador Motivacional Viséo Individual, foram sugeridas as seguintes acodes:
implantagdo e/ou revisdo de um novo plano de cargos e salarios; proporcionar oportunidades de
incentivo salarial a todos os colaboradores; adotar os chamados beneficios flexiveis, proporcionando
uma motivacdo maior entre os colaboradores; idealizar um sistema de recompensas, com a presenca
das trés forgas basicas de Vroom: expectacao, instrumentalidade e valéncia, a fim de obter maior
envolvimento e motivagcao das pessoas no trabalho; oportunizar a promocgao funcional; ampliar
as agOes voltadas para a seguranga do trabalho; implantar um instrumento basico de orientacao
ao colaborador, no qual constem informacdes gerais sobre a empresa (missdo, visao, objetivos,
estrutura, finalidade) para se descobrir a “busca do sentido” dos individuos perante a organizagao.

No que se refere ao Indicador Motivacional Visao do Trabalho, indicou-se a articulagdo dos
seguintes projetos: promover um ambiente de trabalho limpo e saudavel: processo de revitalizagao
da cultura organizacional, mostrando como a integracao e sinergia entre as pessoas melhoram
quando os objetivos da empresa sao compartilhados entre todos; usar as técnicas de comunicagao
e de programacao pessoal, conforme Programacao Neurolinguistica (PNL).

Ja quanto ao Indicador Motivacional Visao do Ambiente Interno, aconselhou-se: atentar
para as necessidades dos individuos, por meio de um diagnéstico quantitativo e qualitativo periddico,
antes de introduzir qualquer politica na area de recursos humanos, no intuito de garantir que aconteca
um processo motivacional; delinear perfil vocacional; criar sessbes de sensibilizacdo; implantar
um projeto de desenvolvimento de chefia (preparagdo permanente); utilizacdo do modelo Zapp! -
animo, persisténcia e poder, como chave para a qualidade e produtividade (Energizacao/Byham);
proporcionar momentos de maior aproximagao, com os familiares do funcionario com a empresa,
por meio de eventos informais e datas festivas; monitoracdo do desempenho dos empregados,
pretendendo-se, com isso, aperfeicoar os resultados da organizagdo como um todo. Aconselha-
se ainda, a metodologia do coaching, que prevé duas etapas: andlise do coaching e técnica do
coaching; implantar uma administragao do tipo participativa; promover agoes de desenvolvimento
gerencial; promover programas de treinamentos periddicos, que possam contribuir para o bom
exercicio da atividade do funcionario no seu dia a dia na Empresa.

As acbes sugeridas tém a intencdo de motivar os trabalhadores a coparticipar dos
desafios competitivos contemporaneos, pois o novo padrao de relagdes de trabalho que as empresas
estdo adotando e/ou deveriam adotar apoia-se no tripé formado por estabilidade, participagdo nos
processos decisérios e compartilhamento dos ganhos advindos do aumento da eficiéncia. Nesse
contexto, prevalece a multifuncionalidade, ja que ha necessidade de conhecimento de todo o
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processo produtivo e é valorizada a capacidade criativa de resolucao de problemas. O elemento-
chave do processo é o comprometimento da gestao empresarial com investimentos permanentes
em capacitacao, desenvolvimento e treinamento de toda a forca de trabalho, incluindo o pessoal de
“chao de fabrica”.

Cabe ainda ressaltar, que os Indicadores aqui delineados (visao individual, visdo do
trabalho, e visdo do ambiente interno), sao amplos e sistémicos porque consubstanciam e interligam
diversos enfoques motivacionais. Contudo, para ser sinérgicos, multifocais e passiveis de gerar/
agregar conhecimento potencialmente efetivo para os trabalhadores, gestores e empresas, devem
ser adequados a cada contexto organizacional e aplicados mediante uma perspectiva quantitativa e
qualitativa, simultaneamente.

Por fim, os dados analisados e aqui interpretados sao parciais, uma vez que o trabalho
caracteriza-se como um estudo de caso de natureza predominantemente quantitativa. Nesse aspecto,
acredita-se que uma pesquisa do tipo levantamento num setor, comparativa entre setores ou entre
outros tipos de organizacao, possa oferecer importantes elementos que corroborem ou nao para a
Andlise do Comportamento Motivacional dos Individuos Organizacionais.
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