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RESUMO

Este artigo aborda o tema Motivacdo no ambienteati@lho e teve como objetivo analisar a
contribuicdo dos fatores motivacionais em relac8atéfacdo dos colaboradores no ambiente
de trabalho de uma Cooperativa de Credito situadauma cidade da regido do Alto S&o
Francisco, em Minas Gerais, no ano de 2016. Pagachaos resultados, adotou-se como
procedimentos metodoldgicos uma pesquisa de cayadertitativo e qualitativo, especifica a
um estudo de caso, sendo aplicado questionariocaldboradores e realizada uma entrevista
com 3 gestores. Com os dados tratados, analisagisswgidos, chegou-se aos resultados: foi
possivel verificar os fatores que influenciam a ivagfio dos colaboradores dentro da
organizacao, ligados as teorias motivacionais, aeneconhecimento das tarefas, salario,
beneficios e o clima organizacional. Os resultademonstram ser positivoo grau de
motivacdoentre os colaboradores, pois a maioriasdeé sente motivadoe que o clima
organizacional foipercebido como satisfatério. QoiRse, portanto, a importancia da
motivacdo dentro da Cooperativa de Crédito.

Palavras-chavemotivacéo, organizacao, clima organizacional.

ABSTRACT

This survey broaches the topic Motivation in therkvenvironment and had as objective to
analyze the contribution of the motivational fastan relation to the satisfaction of the
collaborators in the working environment of a Caapige of Credit located in a city of the
region of Alto S&o Francisco in Minas Gerais, he tyear 2016. To get the results, it was
adopted as methodological procedures one quanéitatid qualitative research, specific to a
case study, being applied a questionnaire to 19ames and conducted an interview with 3
managers. With the data processed, analyzed aodsdid, it was reached following results:
it was possible to identify factors that influentde motivation of employees within the
organization, connected to the motivational theprieeing: recognition of the tasks, salary,
benefits and the organizational climate. The resshiow that the degree of motivation among
the employees is positive, since most of them faetivated and that the organizational
climate was perceived as satisfactory. It is cotetl) therefore, the importance of motivation
within the Credit Cooperative.

Keywords: motivation, organization, organizational atmosphere
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INTRODUCAO

Nos dias atuais, 0s recursos tecnolégicos e pramutém um papel imprescindivel no
crescimento das empresas, sendo que o papel plirsia associado aos recursos humanos,
pois as pessoas séo fomentos de grandes realizbgyites das organizacoes.

Conforme Penalva (2015) as empresas investem enmerdomde capital, na
implantacdo de novas tecnologias, atividades deoapp principalmente, na gestdo de
pessoas, 0 que significa dizer que os colaboragmesrdo adquirir e colocar em pratica seus
conhecimentos e habilidades para elevar ndo séageiim do negdocio, mas conquistar o
reconhecimento profissional e pessoal.

Esse artigo tem por objetivo divulgar os resultadesim Trabalho de Concluséo de
Curso sobre o tema “Motivacdo no ambiente de thabia cujo objetivogeral visouanalisar a
contribuicdo dos fatores motivacionais em relac8atésfacdo dos colaboradores no ambiente
de trabalho de uma Cooperativa de Crédito situadauma cidade da regido do Alto S&o
Francisco, em Minas Gerais, no ano de 2016.

Os objetivos especificos séo: Identificar os fatoneotivacionais oferecidos pela
empresa, a fim de verificar aqueles que influencaamotivacdo dos colaboradores; Verificar
0 grau de motivacdo dos colaboradores da Cooperaiv Crédito;Caracterizar o Clima
Organizacional na empresa, a partir da motivacgaiisfacdo dos colaboradores.

Deste modo, procurou-se encontrar a resposta pegguinte questdode investigacao:
Como uma Cooperativa de Crédito desenvolve osegtarotivacionais em seu ambiente
organizacional? Tais fatores contribuem para afsgho dos colaboradores?

Apossivel resposta diante deste problema pode algt@iada atraves, da relacdo da
motivacdo com o desempenho, qualidade da prodwgsiatividades, rendimento, autoestima,
comportamento, beneficios sociais e econdmicos teoouwos colaboradores. Esses sao
possiveis motivos que geram motivacdo ou desmdéiiyaglependendo de como o0s
colaboradores reagem a maneira que estdo realizauads atividades no ambito
organizacional.

O estudo sobre “Motivacdo” € importante para aaoigacdo em estudo, pois a
mesma esta inserida em um quadro social e finanpenante a sociedade; assim os gestores
da Cooperativa de Crédito podem perceber o quamtootaboradores fazem a diferenca
guando motivados no ambiente de trabalho.

A base tedrico-metodoldgica foi construida mediargbBordagemaquantitativa,

qualitativa, pesquisa exploratéria e descritivaegeffica a um estudo de caso.
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A base tedrico-conceitual foi elaborada a parts éstudos de Gil (2011) sobre Gestéo
de Pessoas e Motivagéo; Chiavenato (2012) directimao Clima Organizacional e Banov
(2011)referente as Teorias Motivacionais.

Este estudo esta estruturado em trés partes, qua parte 1 trata desta Introducéo; a
parte 2 compreende o Desenvolvimento, constituimoti@s sec¢des,que sdo: o referencial
tedrico; a metodologia e os resultados e discuss@arte 3 trata da Conclusdo. Finaliza-se

com as referéncias.

DESENVOLVIMENTO

Nessa secdo sera apresentada uma revisao tediea Motivacdo no ambiente de
trabalho’. O primeiro tépico se refere a evolucastdnica da gestdo de pessoas e seus
conceitos. Os demais tépicos irdo abordar a mdwap ambito organizacional e respectivo

aprofundamento no tema.

1 GESTAO DE PESSOAS

Conforme Gil (2011, p.17), “Gestdo de Pessoas éngdb gerencial que visa a
cooperacao das pessoas que atuam nas organizeg@e® @lcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”. A mesma estébstituindo a evolucdo das areas
designadas no passado como Administracao de PeRstatdes Industriais e Administracéo
de Recursos Humanos.

Araujo e Garcia (2009, p.1) descreve a palavradgesbmo sendo um “conjunto de
esforcos que tem por objetivo: planejar; organidargir ou liderar; coordenar e controlar as
atividades de um grupo de individuos que se assquésa atingir um resultado comum?”.

Prever o futuro dos recursos humanos, assim come qualquer outra coisa, nao
constitui tarefa facil. No entanto, parece razo@avglmentar que o fim da Administracédo de
Recursos Humanos ou da Gestdo de Pessoas sO podeer apos o fim de todas as outras
areas da Administracdo, pois todos o0s demais m@Eutas organizacdes (materiais,
financeiros, entre outros) sdo administrados pas secursos humanos (GIL, 2011).

Para prosseguir com as andlises que compete aoGdstdPessoas no ambito
organizacional, sera apresentada nos topicos seguima perspectiva histérica do processo,

ressaltando os aspectos importantes em cada feeseafada.
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1.1Administracao cientifica

Conforme Gil (2011) o movimento da Administracacer@@ifica tem origem nas
experiéncias de Frederick W. Taylor (1856-1915% Betados Unidos, e Henri Fayol (1841-
1925), na Franca. O objetivo fundamental desse nmm&vio era proporcionar fundamentacao
cientifica as atividades administrativas, substdaia improvisao e o empirismo.

O autor ainda afirma que as experiéncias de Tayleram como base as observacdes
diretas, feitas em oficinas, e que ele, de modalges operarios produziam muito menos do
que poderiam produzir. A partir dai, desenvolvausistema de Administracéo Cientifica. Do
ponto de vista técnico, esse sistema fundamentavesracionalizagdo do trabalho, mais
especificamente na simplificacdo dos movimentosaggdos para a execucdo de uma tarefa,
objetivando a reducdo do tempo consumido.

Por sua vez, Fayol contribuiu para o movimento damiistracdo Cientifica,
formulando a doutrina administrativa que passoweracenhecida como fayolismo. Essa
doutrina atribuiu aos subordinados uma capacidadeida que se exprime nos principios:
conhecer, prever, organizar, comandar, coordenanteolar (GIL, 2011).

De acordo com Chiavenato (2011, p. 53), “a preog@panicial da Administracao
Cientifica foi eliminar o fantasma do desperdicialas perdas sofridas pelas industrias e
elevar os niveis de produtividade por meio da apfio de métodos e técnicas de engenharia
industrial”.

Inmeras criticas séao feitas a Administracdo Cieati devido ao mecanicismo,
robotizacdo do operério, visdo microscopica do hoptpie é tomado isoladamente, auséncia
de comprovacdo cientifica, entre outras. PorémgdmiAistracdo Cientifica é caracterizada
por ter sido pioneira das teorias administratidIAVENATO, 2011).

Gil (2011) salienta que o movimento da Administeag@ientifica difundiu-se
amplamente e tornou-se uma das principais basesgamizacdo industrial nas primeiras
décadas do século.

Nessa secao foi apresentada a origem da Admirasti@gntifica, e que a mesma, de
acordo com Gil (2011) e Chiavenato (2011) trataud® das teorias administrativas. Na

proxima sec¢éo seréd abordada a Escola das relagieshs.

1.2 Escola das relacdes humanas
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Gil (2011) diz que o movimento de valorizagdo dalsgdes humanas no trabalho
surgiu da constatacdo da necessidade de consmleelevancia dos fatores psicologos e
sociais na produtividade. As bases desses movimeftcam dadas pelos estudos
desenvolvidos pelo psicologo americano Elton Md890-1949).

O autor complementa que Mayo desenvolveu uma eéma pioneira no campo do
comportamento humano no trabalho. Essa experiéimi@ada em (1927), na fabrica de
Western Eletricno distrito deHawthorn em Chicago, teve como objetivo inicial o estude d
influéncias da iluminacdo na produtividade, indicke acidentes e fadiga. Seu
desenvolvimento, entretanto, veio demonstrar aénitia de fatores psicolégicos e sociais no
produto final do trabalho.

Essa experiéncia e outras que se seguiram vierssalt@ a importancia de fatores
psicolégicos e sociais na producdo. Como consetuépassou-se a valorizar as relacdes
humanas no trabalho. Assim, temas como comunicagatiyacao, lideranca e tipos de
supervisao passaram a ser também consideradosmaigitlacdo de Pessoal (GIL, 2011).

Segundo Gil (2011), a importancia das relacbes hamapassou a ser mais
reconhecida no ambito das organizacfes de maite paromplexidade. Com efeito, pode-se
dizer que as RelagBes Humanas constituem um pmdesstegracdo de individuos numa
situacao de trabalho, de modo a fazer com queabaltradores colaborem com a empresa até
encontrarem satisfacdo de suas necessidades sop&ldgicas.

Nesta secdo, foi apresentada, através dos autdr¢®0Gl) e Chiavenato (2011), a
importancia da Escola das relacdes humanas, juntansem a experiéncia de Elton Mayo,
demonstrando a importancia de fatores psicolégcasciais na producdo. Na proxima secéo,
serdo abordadas as Relac¢fes Industriais.

1.3Relac¢bes industriais

Gil (2011) descreve a historia das Relagbes Inidistcomo inicio nos Estados
Unidos, sobretudo no periodo imediatamente postar®egunda Guerra Mundial, quando se
verificou notavel aumento do poder dos sindicamgabalhadores.

O movimento das relagdes industriais expandiusa@tr de (1950). Cabe considerar,
entretanto, que essas mudancas na administracgoesmal ocorreram em virtude do
fortalecimento das organizacdes sindicais. No Brasiriacdo de departamentos de relacbes
industriais em muitas empresas significou poucasmdaique a mudanca do nome da unidade

de pessoal, pois na época a pressao dos sindidaie® tornava significativa (GIL 2011).
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Com o aumento do poder dos sindicatos de trabalesda situagcdo determinou
mudancgas significativas na administragcdo de pesdasl empresas, cujas atividades se
restringiam as rotinas de pessoal orientadas pelogee legal e disciplinar. A secdo de
pessoal deu origem ao departamento de relacOestiiads e alterou o perfil de seus
dirigentes (GIL, 2011).

Nessa sec¢ao foram abordadas as Rela¢cbes Indydeiad® como énfase a estrutura
Organizacional; a teoria sintetiza um novo papetmedas organizacdes na forma estrutural,
garantindo assim uma eficiéncia na condicdo de jaaas departamentos. Na proxima secao

sera tratada a administracdo de recursos humanos.

1.4Administracdo de Recursos Humanos

De acordo com Gil (2011), comeca-se a falar em Athttacdo de Recursos
Humanos a partir de 1960, quando essa expressdoupasubstituir as utilizadas no ambito
das organiza¢cfes: Administracdo de Pessoal e Rwalag@lustriais. A Administracdo de
Recursos Humanos pode ser entendida, como a Adragéie de Pessoal baseada em uma
abordagem sistémica.

Antes as pessoas eram consideradas recursos dazagge, os chamados recursos
humanos. Com a era da informacdo mudou esse pamodmvido as transformacdes
ocorridas. As pessoas deixaram de ser recursositprosl para serem consideradas o capital
humano dentro das organizacdes (CHIAVENATO, 2012).

Nessa sec¢do, foi apresentada a Administracdo de$scHumanos, abordada através
dos estudos de Gil (2011) e Chiavenato (2012), mmeando as pessoas que eram
consideradas recursos da organizacdo que, atrawvésrad da informacdo, mudou esse
panorama devido as transformacdes ocorridas e rpassa serem consideradas o capital
humano dentro das organizacdes. Na proxima segéabordada o Clima Organizacional,
para conhecer como os individuos realizam suaslatigs no meio que estéo inseridos.

1.5 Clima Organizacional

De acordo com Chiavenato (2012), o Clima Organarediforma o meio interno de
uma organizacdo, sendo o ambiente humano dentjoal@s pessoas executam seu trabalho.
O autor ainda menciona que o clima ndo pode sedtoou visualizado, mas pode ser

percebido psicologicamente dentro do ambiente;rmdeclima organizacional refere-se as
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propriedades motivacionais do ambiente interno e organizacdo, ou seja, aos aspectos
internos que levam a provocacgédo de diferentes espée motivacdo nos seus participantes.

De acordo com Stadler e Pampolini (2014), o clirsta digado com o grau de
satisfacdo dos colaboradores com seu ambientenintétle tem relacdo direta com a
motivacdo, lealdade, colaboragao, identidade, esger, aptiddo, para realizar o trabalho,
facilidade nas comunicacoes, relacionamentos ie$sgais, sentimentos e emogoes.

Para Chiavenato (2016), o clima organizacional esldacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. Quando ha elevatisgacado entre os membros, o clima se
eleva e traduz em relagbes de satisfacao, animegéesse, colaboracdo. Sendo que quando
esta baixa a motivacao, o clima tende a diminairacterizando-se por estados de depresséo,
desinteresse, apatia, insatisfacao.

Conforme Stadler e Pampolini (2014), a forma comdratwalho é reconhecido,
influencia diretamente o clima organizacional. As0s autores mencionam trés aspectos
essenciais ao clima: (1) a satisfacdo das pesss@s ligada a qualidade do clima
organizacional; (2) a percepcéo de cada um soblena da empresa influencia diretamente
(positivo ou negativamente) no ambiente; (3) aucale o clima sdo faces de uma mesma
moeda, pois se completam.

Conforme Chiavenato (2012) é importante ressalts# gma pessoa que esteja
administrando uma organizacdo pode nao ter muuasligdes pessoais de intervir e de
modificar a cultura organizacional; mas a mesmagkemas condicdes de alterar e melhorar o
clima do seu departamento ou da sua equipe ddhoalsja intervindo nos elementos que o
compdem ou até mesmo atuando nas varidveis dedantpae influenciam as variaveis
dependentes que produzem resultados na organizagéo.

De acordo com Kanaane (2011, p.40), “quando se egomes criar um clima
organizacional que propicie a satisfacdo das nelzeless de seus participantes e que canaliza
seus comportamentos motivados para a realizacdo afpstivos da organizacao,
simultaneamente, tem-se um clima propicio ao aurdmeficacia da mesma”.

Stadler e Pampolini (2014) dizem que a sociedaddengporanea apresenta um
cenario de alta competitividade, no qual pequenemlites sdo capazes de garantir a
sustentabilidade econdémica e financeira de umaesapPara tanto, o clima organizacional
deve ser constantemente monitorado e gerenciado.

Pode ser enfatizado que o Clima Organizacionalferena motivacao dos individuos

dentro da organizacdo, e que 0s gestores podemizam@ossiveis questdes para com 0S
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colaboradores tornando possivel um clima ameno podsivel desempenho funcional. A

proxima sec¢do aborda a Motivagéo, considerandmgu@rtancia dentro das organizagoes.

1.6 Motivacéo

Nos dias atuais, copiar é mais facil e 4gil, seaskim todos os produtos e servigcos
seriam iguais se nao fossem as pessoas, que sdespéeie de constituicdo verdadeira e
diferenciada de toda e qualquer organizacédo. Mgiivee reconhecimento sao fatores que,
através da formacdo profissional, vao construir atrippénio de habilidades dentro da
organizacao.

De acordo com Gil (2011, p. 202) “a motivacao @m@gd que estimula as pessoas a
agir. No passado, acreditava-se que essa forcdetgaminada principalmente pela acao de
outras pessoas, como pais, professores, ou clidgs.sabe-se que a motivagédo tem sempre
origem numa necessidade”.

Para Spector (2010), a motivacdo € um conceitdequesido discutido ha pelo menos
um século, mas ainda é de dificil definicdo. A matéo organizacional é geralmente descrita
como um estado interior que induz uma pessoa amassdeterminados tipos de
comportamento, ela tem a ver com a intensidadegdlr e persisténcia de um comportamento
ao longo do tempo.

Numa visao diferente Daft (2010, p. 720) menciona g motivacao “refere-se as
forcas internas ou externas as pessoas que degemvol entusiasmo e a persisténcia para
perseguir certo curso de acao”.

Por sua vez Robbins e Decenzo (2010, p. 203) defmetivacdo “como a disposi¢céo
em exercer altos niveis de esfor¢cos para alcars;abjetivos organizacionais, condicionada
pela habilidade do esfor¢co em satisfazer algumassetade individual”.

Vergara (2010, p.14) apresenta a motivacdo comaa“fmnca que impulsiona as
pessoas a agirem, cujo impulso é gerado por faiotemnos aos individuos, ou seja, as
necessidades individuais; sendo assim, ndo podéim@sque motivamos 0S outros a iSso ou
aquilo”.

E para Chiavenato (2009), a motivacdo proporciongessoas satisfacao fisica e
mental, e, a0 mesmo tempo, sentem-se melhoresqadizar suas tarefas, aumentando assim
a qualidade de seus produtos e servicos. E diféfihir exatamente o conceito de motivaco,
uma vez que tem sido utilizado com diferentes deatiDe um modo geral, motivo € tudo

aquilo que impulsiona as pessoas a agir de detadaiforma.
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O tema motivacdo é relevante e pode se afirmar quumesmo esta ligadoas
necessidades das pessoas, pois todos os automs ftmmclusivos, ao afirmar que a
motivacao leva o individuo a agir, tendo em vistassnecessidades e a forma de satisfazé-las.
Sendo assim é necessario conhecer como tal imp@tanratada dentro das organizacoes,

como sera demonstrado na proxima secao.

1.6.1 A importancia da motivacédo dentro das organagdoes

Gil (2011) menciona que nos negodcios exige altusisiide motivacdo das pessoas,
desta forma empregados motivados para realizaraealho, tanto individualmente como em
grupo, tendem a proporcionar melhores resultadoglcsque a motivacdo pode ser entendida
como combustivel para a produtividade da empresa.

De acordo com Chiavenato (2012), reter talentasrganizacéo é fazer com que esses
sejam aplicados de maneira rentavel, ou seja,aaplic sentido de obter elevados retornos
desse valioso capital humano. Isso significa pegparmotivar talentos para um continuo
crescimento e desenvolvimento profissional, gandota abertura de oportunidades para que
as pessoas alcancem sucesso, fazendo com quessasocganizacional trilhe e caminhe por
essa perspectiva.

Para Menegon (2012), é preciso compreender o caampento dos individuos;
primeiro que funcionarios comprometidos tendemaapzir melhor, segundo porque o bem
estar no trabalho também reduz as faltas e aviokatie; e, em terceiro, criar um ambiente
satisfatorio, com tarefas estimulantes, parecarsedever moral.

Motivos impulsionam e mantém o comportamento datviduos. Sdo, por assim
dizer, as molas da acao, pois individuos sdo mepetas necessidades (GIL, 2011).

Nessa secdao, foi apresentada a importancia da agatvdentro das organizacoes,
através dos estudos de Gil (2011), Chiavenato (20Menegon (2012).0 préximo tépico ira

referir ao processo motivacional.

1.6.2 O Processo motivacional

Para Robbins e Decenzo (2010), a descricdo do gmocmotivacional acontece
levando-se em conta que a motivacdo é a disposiedexercer altos niveis de esforcos,
voltados aos objetivos do trabalho, condicionadaspkabilidades do esforco em satisfazer

algumas necessidades individuais.
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Ainda segundo Robbins e Dacenzo (2010), o procams®ca com uma necessidade
nao satisfeita, a qual cria tensdo e estimula @vishdb a buscar objetivos que, quando
alcancados, vao satisfazer a necessidade e redigrisao.

De acordo com Chiavenato (2011), o comportamentaaino é motivado, sendo que o
ciclo motivacional acontece quando o organismo mampermanece em estado de equilibrio
psicologico, até que um estimulo o quebre e criea umecessidade, sendo que essa
necessidade provoca um estado de tensdo em sigBstiao estado de equilibrio anterior.
Ainda segundo o autor, essa tensdo conduz a umoctamento ou acdo para alcancar a
satisfacdo da necessidade, e quando essa necessidatisfeita, 0 organismo retorna a seu
estado de equilibrio inicial até que outro estimsdbrevenha, fazendo com que a conquista
dessa satisfacao represente uma liberacédo de temsfscarga tensional.

Conforme Chiavenato (2009), a medida que o ciclepete com a aprendizagem e a
repeticdo, os comportamentos tornam-se gradatiiemeais eficazes na satisfacdo das
necessidades. Uma vez satisfeita, a necessidadedieser motivadora de comportamento, ja
gue ndo causa mais tensdo ao individuo.

Nessa secao foi mostrado como ocorre 0 processwanional que, de acordo com
Robbins e Dacenzo (2010), o processo comeca comnecessidade ndo satisfeita, a qual
cria tensdo e estimula o individuo a buscar olgstiyue, quando alcancados, vao satisfazer a
necessidade e reduzir a tensdo. Em seguida, Chiavg011) relata o ciclo motivacional em
ocorréncia da satisfacdo do comportamento humaaqorBixima secédo serdo abordados os

fatores motivacionais.

1.6.3 Fatores Motivacionais

Dentro das organizacdes, as pessoas Sao conskleradarsos, isto €, como
portadores de habilidades e conhecimentos, quéaanio processo produtivo e crescimento
empresarial, porém é importante ndo esquecer desgas pessoas sao humanas, formadas de
personalidade, expectativas, objetivos pessoaissupm necessidades (ANDRADE, 2012).

De acordo com Banov (2011), o que leva as pessagsen de diferentes maneiras é
o foco do tema motivagdo. Acreditando que a mofisageja um estimulo que gera um
comportamento direcionado,a autora ainda menciam @ fatores motivacionais sao
internos e que estdo sob controle do individudazimados com aquilo que ele faz, com a

natureza de suas tarefas.
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De acordo com Walger, Viapiana e Barbosa (20149 selividuo ndo encontrar em
seu ambiente de trabalho meios que satisfagcamespastativas e de ndo atingir suas metas
principais de sua existéncia, ele ndo se sentmr@amelacao de troca, mas de exploracgéao.

Ainda de acordo com Walger, Viapiana e Barbosa 420& ambiente em que o
colaborador desenvolve suas atividades profissahave tratar dos fatores que o compdem,
como: a propria cultura da empresa, as situac@gal,seconémica e ambiental do pais e do
mundo, as raizes individuais, ou seja, tudo aquue constitui as caracteristicas individuais.

Walger, Viapiana e Barbosa (2014, p.25) menciogam a motivacao “manifesta-se
pela orientacdo do empregado aos desenvolver cestepa suas tarefas e persistir na
execucdo, até conseguir o resultado previsto oleraédp. Geralmente s&o trés os
componentes desta motivacdo: o impulso, a direc@o persisténcia do comportamento.

Conforme Johann (2013, p.50), “os fatores motaais envolvem os sentimentos de
crescimento individual, de reconhecimento profisaie o atendimento das necessidades de
autorrealizacdo. Dependem, portanto, das tarefa® dqudividuo realiza no seu trabalho™.

Para entendimento sobre os fatores motivacionaidpsabordados, na secéo seguinte,

os fatores intrinsecos e extrinsecos no ambiegen@acional.

1.6.3.1 Fatores intrinsecos e extrinsecos

De acordo com Walger, Viapiana e Barbosa (2014¥tem duas vertentes, sobre a
motivacdo humana: uma acredita que € possivel araiigeu humano por meio de técnicas e
ferramentas (extrinseca); a outra acredita queugimgmotiva ninguém, ou seja, as pessoas
sdo automotivadas ou nao (intrinsecas).

A motivacdo intrinseca, segundo Araujo e Garcia0920 se caracteriza pela
automotivacao, ou seja, 0s gestores devem commeenestar atentos que ninguém motiva
ninguém. O papel do gestor deve ser proporcionadicdes que satisfagam ao mesmo tempo
necessidades, objetivos e perspectivas das pessiaasrganizacdo para chegar ao alcance de
maiores e melhores resultados.

Ainda de acordo com Araujo e Garcia (2009), a nagéiw extrinseca € considerada
um verdadeiro engano, pelo simples fato de ligaeemmotivacdo das pessoas a fatores
externos, como por exemplo, beneficios salariais.

Motta e Vasconcelos (2010) afirmam que cada pessude-se a motivar de uma
forma diferente. Segundo os autores, as aspiragigigiduais, as expectativas e o0s

significados atribuidos pelos individuos aos dissrelementos da realidade sao intrinsecos,
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ndo podendo, o administrador a empresa ou outroegl® externo ser o responsavel pela
motivagéo dos mesmos.

Ainda para Motta e Vasconcelos (2010), a organza;®s gerentes podem adotar
politicas que oferecam diferentes fatores de sgfsf a diversos tipos de necessidades,
porém cada pessoa podera se motivar ou nao cooliisgs desenvolvidas pela geréncia.

Nessa secdo, foram abordados os fatores intrinsecestrinsecos inerentes no
processo motivacional; tais fatores acompanham ceoada individuo ird buscar suas
necessidades para tornarem assim seu estado déacgati Na prOxima secdo, serao
abordadas as varias teorias motivacionais, as guaiem se fazer necessarias no ambiente

organizacional.

1.7 Teorias motivacionais

Para a compreensao dos fatores internos e ext@enasia organizagao, foram criadas
diversas teorias, para assim serem utilizadas ganalhoria da mesma e do individuo nela
que atua.

Banov (2011) afirma que as teorias usam conceitesedtes para definir os fatores
que desencadeiam a motivagdo, ndo podendo seréms emMo contraditérias, mas como
complementares.

Para Silva (2013), qualquer teoria da motivacapreecupa em determinar as razdes
pelas quais as pessoas adotam determinados compotte e 0 processo que causa tais
comportamentos.

Os autores Sobral e Peci (2012) ressaltam que eor&épode funcionar ou nao,
quando aplicada as condicfes reais de uma emptedanto a forma como cada empresa
trabalha sua teoria nem sempre € bom para umgadasser boa para a outra.

De acordo com Walger, Viapiana e Barbosa (20143vé$ da Escola de Relagbes
Humanas, inicia-se a era das teorias motivacionais.

Ainda segundo o0s autores Walger, Viapiana e Barb(@l4), as teorias
motivacionais podem ser entendidas como uma teataticessante e progressiva para
identificar fontes de prazer que o trabalhador etracou pode encontrar em seu ambiente de
trabalho. Essas fontes parecem encontrar-se no@tébalhador, no ambiente de trabalho e

na interacao entre os dois.
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Ao se atinar sobre a motivacdo e suas abordagénssvautores realizaram seus
estudos acerca das teorias motivacionais, para gesierem explicar o comportamento das
pessoas nas varias situacdes que se criam no daebrganizacional.

Nas proximas secOes serdo abordadas algumas tkgaidas a motivacdo, sendo de

Maslow sobre as necessidades e Herzberg com a texwidois fatores.

1.7.1 Teoria das necessidades de Maslow

A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi dededeopor Abraham Maslow,
psicologo clinico, entre os anos de (1943-1954fa Eoria sugere duas ideias a respeito do
comportamento humano motivacional. A primeira sugpde as pessoas se sentem motivadas
para alcancar a satisfacao de seus desejos (BERKIARNOS).

Ja a segunda ideia sugere que, quando o individooconsegue satisfazer suas
necessidades, fica emocionalmente tenso, levaral@gir de forma a reduzir esta tenséo,
podendo mais tarde, recuperar o equilibrio perditdquando um desejo é atendido, perde o
seu valor motivacional, fazendo surgir uma novassidade (BERGAMINI, 2008).

De acordo com Banov (2011), o psicélogo norte asaan Abraham H. Maslow,
notério por seus estudos sobre a motivacdo humentgva compreender o que tirava as
pessoas de seu estado inerte e as levava a fgmaraatoisa. Ao observar o comportamento
humano, chegou a conclusédo de que a pessoa eqgrarthvarias necessidades estando estas
organizadas em prioridades e hierarquia.

Maslow desenvolveu uma teoria, idealizando umanpdé& que representava as
necessidades em uma sequéncia, apontando uma edmi@m direcdo ao topo e, a0 mesmo
tempo, mostrando o tamanho da area de cada nesssidmportancia e a dificuldade de se
alcancar o apice da piramide.

Conforme Banov (2011), as necessidades, segundowls&o:

» Necessidades fisiologicas: aparecem no primeiranpat da piramide e séo: alimentacao,
sede, sono, repouso, desejo sexual, exercicieedjsbu seja, as necessidades que estao
ligadas a sobrevivéncia do individuo. Esse nivelogsiderado muito importante. S&o
necessidades instintivas, que ja nascem com oithaiv Muitas empresas, para atrair a
melhor m&o de obra do mercado, usam beneficios coesta basica, vale-refeicédo,
assisténcia médica, entre outros, que sinalizamtisfag;do das necessidades fisioldgicas.

111



Revista Académica Conecta FASF 2(1):99-125, 2017

* Necessidades de seguranca: Sao as necessidadested@iqy a seguranca fisica, que se
resume na protecdo da vida das pessoas atravdsigjagr onde morar ou com que se
agasalhar. A seguranca psiquica, que faz temeloagué ndo € familiar, a mudanca, a
instabilidade, a necessidade de ordem e limiteseguranca profissional, que advém da
estabilidade ocupacional, das politicas adminigaatprevisiveis, clareza dos cargos e na
divisdo de tarefas. Portanto, a necessidade deasggucomporta a busca de protecao
contra a privagcdo e ameaca.

* Necessidades sociais: Sao as necessidades déppaéc; associacdo, de amizade, afeto e
amor. E a necessidade de ser aceito e querido &dss \grupos em que se atua. As
relacbes interpessoais entre amigos, colegas, -sbhbtegdinado se incluem nessas
necessidades.

* Necessidades de estima: Ndo basta apenas ser agquerateito pelos outros. Ha a
necessidade de ser reconhecido, valorizado, coadimle de ter aprovacdo social e
prestigio. Sdo as necessidades do ego. Quandeisasisievam a autoconfianga.

* Necessidades de auto-realizacdo: Encontram-seppaltopiramide e sdo as mais elevadas
de todas as necessidades. Envolve a realizac@alde tpotencial de uma pessoa e a leva
ao autodesenvolvimento. (BANOV 2011).

De acordo com Chiavenato (2016, p. 123), “a abauhade Maslow, embora genérica
e ampla, representa para a administragéo de rachusanos um valioso modelo de atuacéo
sobre o comportamento das pessoas” Foi apresents$a secao a teoria das necessidades,
realizada através dos estudos do pesquisador Maglmwdando as principais necessidades
humanas, mencionadas por Bergamini (2008), Ban®11(2 Gil (2011) e Chiavenato
(2016).Essa teoria pode ser entendida como fasenegl, pois o individuo demonstra suas
necessidades para deliberar seu comportamento,séevmtada dentro da organizagédo para

assim ela obter melhores resultados. Na proxim@ossera considerada a teoria de Herzberg.

1.7.2 Teoria de Herzberg

Segundo Vergara (2010), Frederick Herzberg no an(l860) desenvolveu a Teoria
dos Dois Fatores. De acordo com o pesquisador, dia fhtores que explicam o
comportamento das pessoas no ambiente de tralmh@tores motivacionais e os fatores
higiénicos.
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Gil (2011) apresenta um quadro sobre fatores hmpére motivadores, o qual segue
no Quadro 1.

Quadro 1 - Fatores higiénicos e motivadores

FATORES HIGIENICOS DESCRICAO

Salérios e beneficios Inclui bénus e prémiosocdarempresa,
planos de saude e itens assemelhados que
incrementam o salario.

Condic¢des de trabalho Envolve as caracteristiocasmbiente, as
instalacBes, as maquinas, 0s equipamentos e a
guantidade de horas de trabalho.

Politica da empresa Refere-se ndo apenas as nimmmess
(escritas), mas também as regras informais (néo
escritas) que definem as relacdes empregador-
empregado.

Status E identificado por itens como: natureza do
cargo, autoridade, relacionamento com os outros e
prestigio interno e externo.
Seguranca no trabalho Refere-se ndo apenas as condigdes fisicas de
seguranca, mas também a confianca que o
empregado tem em relacdo a sua permanéncia na

empresa.

Superviséo Grau de controle que o empregado tem
sobre o trabalho que executa.

Responsabilidade Sentimento de responsabilidade pel

trabalho que executa, independentemente de
qualquer coercéo exterior.

Reconhecimento Reconhecimento da capacidade déhoah
e do desempenho no cargo pelos superiores.

Desafios Disposicao para realizar tarefas
reconhecidas como dificeis.

Realizacdo Percepcéo de que o trabalho esta adequad
as expectativas.

Crescimento Sensacao de estar alcancando ou ter

ultrapassado os objetivos relacionados as tarefa

JJ

Fonte: Adaptado de Gil (2011, p. 208).

Ainda de acordo com Chiavenato (2016), Herzbergeradveu o modelo de
motivacdo de gestdo, sendo que a motivacdo doalhleaiores é obtida por meio de um
desafio de um trabalho agradavel, no qual conquistscimento, responsabilidade e avanco
séo incentivados e reconhecidos.

Nessa secéao, foi apresentada a Teoria de Herzbergionada como a teoria dos
dois fatores; de acordo com Vergara (2010),Ban6t1}, Motta e Vasconcelos (2010), Gil
(2011) e Chiavenato (2016), apresentando os fatomgs/acionais e os fatores higiénicos;

sendo que os mesmos podem comprometer a proddividias individuos, pois necessitam
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de fatores que os motivem para desempenharem mallasr funcées organizacionais. No

topico seguinte, sera abordadoo segmento da emgresatudo.

1.8 Cooperativas de Crédito do Brasil (Sicoob)

O estudo em questdo evidencia uma Cooperativa @dit@€r mostrando assim a
relevancia e a compreensdo do cooperativismo frangste trabalho. A Cooperativa de
Crédito tem seus principios fundamentados no catipgesmo de acordo com seu estatuto
social que apresenta.

As Cooperativas de Crédito séo instituicbes finmaseformadas pela associagdo de
pessoas para prestar servicos financeiros exchasivi@ aos seus associados. Os cooperados
sdo ao mesmo tempo donos e usuarios da coopegatiajpando de sua gestao e usufruindo
de seus produtos e servi¢os (BCB, 2016).

De acordo com a OCB (2016), Cooperativas de Cré&ditodestinadas a promover a
poupanca e financiar necessidades ou empreendisngososeus cooperados. Atua no crédito
rural e urbano. As pessoas e organizacfes comecanxexgar que € mais facil e mais
humano ter a cooperacdo do que a competicdo. [Segda, entende-se que o Sicoob é um
sistema organizado e que possui parcerias quemjagaoporcionar aos seus associados um
melhor atendimento, e para que este atendimentb sdjsfatorio € necessario que 0s
colaboradores estejam motivados em suas tarefi@spfeaecer com exceléncia os produtos e
servicos da Instituicdo Financeira em questao.

No préximo tépico serd abordada a metodologiazatia neste artigo.

2 METODOLOGIA

Esta secdo tem como propoésito verificar os fatoresvacionais de uma cooperativa
de crédito localizada em um municipio da regiad\io Sdo Francisco, Minas Gerais, ho ano
de 2016.

O presente estudo segue a classificacéo proposgilpa e Menezes (2005), onde séo
descritos, 0s processos e 0s instrumentos utilizpdoa quantificar e qualificar a motivacao
dos colaboradores em relacéo ao trabalho realzadoganizagéo.

A pesquisa quanto a abordagem do problema foi ifit@sla como pesquisa

guantitativa e pesquisa qualitativa.
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Os procedimentos técnicos utilizados neste estudtamt de uma pesquisa
bibliografica e estudo de caso.

O estudo de caso foi realizado em uma empresagioesgo financeiro constituida
por uma Cooperativa de Crédito de livre admiss@®o) quadro pessoal formado por 1
presidente, 1 diretor financeiro, 1 diretor coowltor; conselho fiscal composto por 3
dirigentes juntamente com 3 suplentes e o conselhonistrativo formado por 7 dirigentes; a
organizacao € movida juntamente pelos seus l6aaldbres e 1 estagiario

Os instrumentos para a coleta de dados utilizaolasnf de questionario estruturado e
entrevista semi-estruturada. Os instrumentos detaotle dados utilizados foram um
questionario estruturado aplicado aos colaboraderesma entrevista semi-estruturada
aplicada aos gestores.Informa-se que antes daacaolet dados, foi apresentada aos
respondentes a Ficha de Consentimento Livre enr@#do, em que constavam informacdes
sobre a pesquisa (objetivo, tema, justificativami® de apresentacdo de dados, anonimato
entre outras), participando, portanto, do estudiezgucolaboradores e com trés gestores.

O tratamento de dados utilizados trata da anaditgistica e analise de conteudo. Os
dados coletados junto aos colaboradores da emprassam pela andlise estatistica
(frequéncia absoluta, frequéncia relativa e poseggrh), sendo utilizado o software Microsoft
Excel 2010 para os célculos e elaboracéo de gsaitcabelas.

Segundo Marconi e Lakatos (2010), a andlise desadnté uma técnica de pesquisa
para a descricdo objetiva, sisteméatica e quangtatd conteddo evidente da comunicacao.
Foram trabalhadas as entrevistas no momento graveagasteriormente transcritas. Apos a
transcricdo houve a andlise de contetdo. Os gessée chamados de Gestor 1, Gestor 2 e
Gestor 3.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secéo tem por objetivo apresentar os resgltadas discussdes referentes aos
dados levantados em campo, onde foi aplicado umstiquério a 15 colaboradores e realizada
uma entrevista com 3 gestores.

Dados dos colaboradores

O perfil dos respondentes corresponde a quatroaddres, que sédo: sexo, idade, nivel

de escolaridade, tempo de servico na empresa.
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A) Dados sobre género

Figura 1 - Sexo dos entrevistados.

Genéro

® Feminino

® Masculino

Constatou-se n&igura 4, dentre os (15) colaboradores participantes q@edégs
sdo do sexo feminino e 27% do sexo masculino. Ooquesultado permite inferir que as
mulheres sdo maioria no quadro de colaboradoresstiaicao.

B) Dados sobre a idade

Tabela 1Faixa etaria dos entrevistados.

FREQUENCIA

IDADE ) | (%)
18- 27 ano 7 46,6¢
27 |- 36 anos 3 20,00
36 |- 45 anos 3 20,00
45 |- 54 anos 1 6,67
54 |- 63 anos 1 6,67
TOTAL | 15 | 100,

De acordo com &abela 2dentre os (15)participantes; (7) dos colaboradtees
entre 18 a 27 anos; (3) de 27 a 36 anos; (3) de4banos; (1) tem idade de 45 a 54 anos e

(1) possui idade de 54 a 63 anos.
Constata-se que (46,66%) dos colaboradores enoostana faixa etaria entre 18 a

27 anos.

C) Dados referente a escolaridade
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Tabela 2 -Escolaridade dos entrevistados.

FREQUENCIA

ESCOLARIDADE () | (%)
P6s Graduac 1 6,67
Ensino Superior Completo 5 33,33
Ensino Superior Incompleto 6 40,00
Ensino Médio Completo 1 6,67
Ensino Fundamental Incompleto 2 13,33
TOTAL | 15 | 100,0(

Identificou-se naTabela 3, que entre os (15) participantes; (1) dos colaboezdo
possui PoOs-graduacdo; (5) possuem Ensino Super@mpleto; (6) Ensino Superior
Incompleto; (1) Ensino Médio Completo e(2) tém &iBn Fundamental Incompleto.

Conforme os dados dBabela 3, é possivel verificar que (40%) dos colaboradores

possui Ensino Superior Incompleto e (33,33%) EnSiaperior Completo.

D) Dados tempo servigo na empresa

Tabela 3 -Tempo servico na empresa.

TEMPO SERVICO NA EMPRESA FREQUENCIA
(n) I (%
0-4 ano: 6 40,C
4 -8 anos 4 26,6
8|-12 anos 2 13,3
12|-16 anos 1 6,67
16 |-20 anos 2 13,3
TOTAL | 15 | 100

De acordo com &abela 4entre os (15) participantes; (6) dos colaboradtemesO a 4
anos de servico na empresa,; (4) tem de 4 a 8 @)antre 8 a 12 anos; (1) entre 12 a 16 anos
e (2) entre 16 a 20 anos.

Portanto, (40%) dos colaboradores sdo empregadogeropo de servigo variando de
0 a 4 anos.

A fim de verificar a frequéncia que 0s respondersie sentem motivados dentro da
empresa, perguntou-se aos colaboradores: com gualgrsatisfacdo vocé se sente motivado
dentro da empresa?

As respostas séo apresentadas$atzela 7.
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Tabela 4 -Dados da pergunta 14.

MOTIVA(;AO DOS COLABORADORES I(:SI)EQUENCIA | (%)
Muito Motivado 5 33,33
Motivado 10 66,67
Indiferente - 0,00
Desmotivado - 0,00
Muito Desmotivado - 0,00
TOTAL [15 100,00

Observa-se através deabela 7 que dos (15) respondentes; (5) se sentem muito

motivados; (10) se sentem motivados dentro da esapMao houve nenhuma resposta para a

opcéo indiferente, desmotivado e nenhuma respastanpuito desmotivado.

Vergara (2010) aborda que colaboradores motivaddsrp ser considerados fonte de

vantagem competitiva para as organizagoes. As sappecisam de pessoas motivadas para

gue a produtividade ocorra e tenha resultados ddidade. Pessoas comprometidas e

motivadas no ambiente de trabalho desempenham melhas atividades. Com isso

contribuem para melhorar os produtos, servicosatividade e imagem da empresa.

O resultado encontrado indica ser satisfatorios psi colaboradores se sentem muito

motivados a motivados, visto que de acordo com a&farg2010) as empresas precisam de

pessoas motivadas para que o resultado satisfa®poodutividade qualidade aconteca.

Dando continuidade as perguntas e com o propostmletar informacdes dos

colaboradores referentes aos fatores motivaciopaicebidos por eles no ambiente

organizacional, perguntou-se: quanto aos fatorgsvanionais listados, quais vocé acha que

influencia na motivacao? Assinale trés.

Os resultados levantados sdo descritoBahela 8

Tabela 5 -Dados da pergunta 16.

INDICADORES DE RESPOSTAS | (n) | (%)

A - salario 9 20,00
B - beneficios 7 15,56
C - reconhecimento das tarefas 10 22,22
D - afinidade com o gestor 1 2,22

E - afinidade com os demais colaboradoBes 11,11
F - o clima organizacional 7 15,56
G - ambiente satisfatério 6 13,33
TOTAL | 45 | 100,00
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Constata-se n@iabela 8 que as respostas dadas pelos (15) respondentesosobete
indicadores de respostas foram: (9) salario; (hebeios; (10) reconhecimento das tarefas;
(1) afinidade com o gestor; (5) afinidade com osnais colaboradores; (7) o clima
organizacional e (6) ambiente satisfatorio.

Gil (2011) afirma que a Teoria de Herzberg indina gs fatores motivacionais devem
ser promovidos pelos gerentes para que a equipg @sbtivada. Porém, a capacidade para
manter esses fatores depende da satisfacdo nthtrafjae consiste ndo apenas na ampliacao
do numero de tarefas que os empregados exercem,nuamasconsideravel aumento da
responsabilidade, da amplitude e do desafio daltnab

E percebido através do resultado apresentado,atees datores como reconhecimento
das tarefas (10) e salario (9) foram mais escothigioe outros, no entanto, ndo se pode
afirmar que um seja mais importante do que o oMmtta e Vasconcelos (2010) afirmam
gue cada pessoa motiva-se de uma forma diferente.

Ligado as necessidades das pessoas, a Teoria d@wMde acordo com Chiavenato
(2009), ressalta a importancia da motivacdo orgamonal, pois mostra que as pessoas nao
necessitam apenas de recompensas financeiras, and®n de respeito, atencdo, e
reconhecimento fundamentando-se no terceiro navgdihmide que é necessidade social do
ser humano. Ressalta-se que os fatores menosdodicé&o sdo de menor importancia, pois
um fator pode ser motivacional para um individymeée n&do ser para outro.

A préxima pergunta, com objetivo verificar o climarganizacional onde os
colaboradores realizam suas tarefas, solicitouesegeapondente assinalar uma opc¢ao de
resposta, que variava de Muito Satisfatério a Mingatisfatério.

Os resultados levantados séao apresentadbgynea 20.

Figura 2 -Dados da pergunta 20.

O clima organizacional onde vocé trabalha
é:
Muito insatisfatério 0
Insatisfatério | O
Indiferente 1
Satisfatério 6
Muito satisfatério 8
0 3 6 9 12 15
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Observa-se n&igura 20 que entre os (15) respondentes; (8) avaliaram oot
satisfatério o clima organizacional; (6) satisfaidr (1) indiferente. Ndo houve resposta para
a opcao insatisfatério e muito insatisfatorio.

Segundo Chiavenato (2009), o clima organizaciost particularmente relacionado
com a motivagdo dos colaboradores da organizac@@and® ha motivacdo, o clima
organizacional passa a ser elevado e propiciacGetade satisfagcdo, animacéao, interesse e
colaboracédo entre os colaboradores. Quando ha poot@acao entre os membros, seja por
frustracdo ou por obstaculo a satisfacdo das ridedss individuais, o clima organizacional
tende a baixar.

Portanto pela resposta dos colaboradores (8)adiirganizacional onde trabalham
tende a ser muito satisfatorio. Mas ainda neceastapresa atentar-se quanto ao colaborador

que respondeu estar indiferente quanto ao climanagcional.

Dados da Entrevista

Nesta secdo sdo apresentados os resultados lexantaediante a aplicacdo da
entrevista direcionada a trés gestores da Coopamdei Crédito. Na entrevista, 0s gestores séo
denominados de Gestor 1, Gestor 2 e Gestor 3. Ha nescdo apresentam-setrés

guestionamentos realizados.

O primeiro questionamento sobre beneficios fez-segaintepergunta aos gestores:
quais os beneficios que a empresa oferece aocatkres? Por qué?
De acordo com o Gestor 1, os beneficios ofere@descolaboradores séo:

Plano de saude, ticket alimentacédo, auxilio de B&%mensalidades de faculdade e
cursos extracurriculares; constantes cursos e gy de aperfeicoamento e
capacitacao oferecidos pela cooperativa, como tampeta central; estacionamento;
um ambiente agradavel para trabalhar; aberturaadi@gd com o colaborador. Com
os beneficios o colaborador estard amparado, caminssto de seguranca,
aumentando a satisfacdo no trabalho. Com a abederalialogo acredito na

melhoria de relagcéo do funcionario/cooperativa

Ja o Gestor 2 acrescentou: “Oportunidade de crestindentro da entidade”.
Na percepcédo do Gestor 3, 0s beneficios oferesiiims

Um bom salério o que é relativo pela cidade; astagiplano de salde; todos gostam

do ambiente em que trabalham; ticket alimentag@&namentos (eles tém muitos

treinamentos) e ainda queremos implementar o plargarreira. Porque através dos
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beneficios eles tém a atrocidade, tem um retorma pacooperativa de crédito,
sentem satisfeitos.

Para Gil (2011) motivacdo € a forca que estimulpessoas a agir. Assim, cada um
dispbe de motivacBes proprias geradas por necdssiddistintas e ndo se pode, a rigor,
afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar ®tdrém os gestores precisam estar atentos
para criar um ambiente que desperte e mantenhaigagém dos colaboradores.

O segundo questionamento trata de motivacao, engaupta foi:em sua opinido, o que
mais pode motivar um colaborador? Por qué?

De acordo com o Gestor 1, a situacao/evento ques*maotiva o colaborador é:
“Reunides informais e conjuntas entre colaboradergsstores, onde possam ser expressados
seus sentimentos, emocoes e desejos, com umadioickias com objetivo de melhorar o
ambiente de trabalho”.

O Gestor 2 disse: “Ele cresce dentro da cooperagx@mplo: era um estagiario e se
tornou um gestor”.

O Gestor 3: “O salario, pois ele esta ligado a ywessoal, familiar depende do
salario”.

Através da Pergunta 2, quanto as respostas ddsocatfores o que mais 0s motiva,
trata-se do reconhecimento das tarefas, logo apgmanio que também € abordado pelos
gestores como o fator que os motiva. Porém é iraptatressaltar que, conforme a Teoria de
Herzberg aborda fatores que nao trazem satisfat@® sua auséncia pode trazer insatisfacao,
um desses fatores é o salario.

Segundo Pontes (2011), uma das questbes mais patengferentes ao salario é se,
este pode ser considerado um fator de motivacéa gsrfuncionarios. O salario € uma
demonstracdo do quanto a empresa valoriza o ti@lallseus colaboradores. Nota-se que na
visdo dos gestores o salario € mantido como mdatovaara com os colaboradores, mas para
0S mesmos 0 reconhecimento das tarefas é quasepédante quanto o salario, sendo que a
importancia é diferente para cada pessoa.

No terceiro questionamento, perguntou-se: em sSumidop O Que causa a
desmotivacdo no ambiente organizacional? Por qué?

O Gestor 1 respondeu: “Desorganizacao no ambiasteessoas véem que ndo podem
progredir na organizacao no alcance de um futunbongara ela; falta de reconhecimento
das atividades o que ela faz € como uma obrigagéiais incapazes de serem cumpridas”.

O Gestor 2 complementa: “Maus tratos; discriminagio’.
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E o Gestor 3 finaliza o assunto, apresentando wraepcdo: “Baixo salario;
desrespeito dos superiores imediatos; mal ambaeEnteabalho (colegas)”.

Para Banov (2011), a organizacdo deve levar emidayagdo a distribuicdo de
salarios, condicbes de trabalho, sistemas de remusap, distribuicdo de cargos e tantos
outros quesitos que envolvem as relagées humantasabaho. Ainda segundo o autor, se a
organizacdo observar esses aspectos, de fato ahtalidade nos servicos prestados pelos
seus colaboradores.

Para Gil (2011), a identificacdo de quais indivislestdo ou ndo motivados dentro da
organizacdo, acontece especificamente pela prddicservacdo. Ao compreender como se
encontram tais pessoas no quesito motivacao osrgegiodem lidar melhor com as pessoas.

Percebe-se através das respostas dos gestoress quesmos reagem a maneiras
humanas de tratar a desmotivacédo, concluindo queaessnos percebem que deve haver a
motivacdo e ndo a desmotivacdo no ambiente ddhml@s colaboradores reagiram quanto
a pergunta 18, sendo a maioria (9) respondenda gongpresa oferece um ambiente favoravel
para motiva-los.

Portanto a motivacao precisa ser constante, e sterge precisam manter dialogos
com seus colaboradores para identificar possiveidantas que possam ocorrer dentro da

organizacao.
CONCLUSAO

O objetivo principal do trabalho foi analisar a trdicdo dos fatores motivacionais
em relacdo a satisfacdo dos colaboradores no amuientrabalho de uma cooperativa de
crédito situada em uma cidade da regido do AltoF3&ncisco, em Minas Gerais, no ano de
2016.Para se compreender a importancia da motivagadesquisadora pretendeu encontrar a
resposta para a seguinte questdo problema: Comaooperativa de crédito desenvolve os
fatores motivacionais em seu ambiente organizal@onais fatores contribuem para a
satisfacdo dos colaboradores?

O primeiro objetivo especifico foi verificar como epresa oferece os fatores
motivacionais. Através daabela 80s colaboradores tiveram opcdes de até trés ditaana
apresentadas na ordem de A-G; sendo que as altamgtie tiveram mais relevancia foram
(10) reconhecimento das tarefas; (9) salario. Esgmcto estd relacionado a Teoria de
Herzberg dos dois fatores apresentada por Mottasedncelos (2010), pois Herzberg trata

dos fatores higiénicos de satisfacdo e dos fatarevacionais ou intrinsecos de um
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individuo. De acordo com os gestores da organizasdoeneficios foram: plano de saude,
ticket alimentacgdo, auxilio de 30% nas mensalidadefaculdade e cursos extracurriculares;
constantes cursos e programas de aperfeicoameajuaeitacdo oferecidos pela cooperativa,
como também pela central; estacionamento; um amebsgradavel para trabalhar; abertura
de didlogo com o colaborador.

O segundo objetivo especifico foi verificar o gtiumotivacao dos colaboradores. De
acordo com dabela 7(10) dos respondentes se sentem motivados e (& mativados.

Portanto constatou-se que o0s colaboradores se nsentetivados dentro da
organizacdo e que o0s gestores reconhecem quano@B0S estdo motivados ou ndo no
ambiente de trabalho.

O terceiro objetivo especifico foi verificar o clnorganizacional na empresa, a partir
da motivacéo e satisfacdo dos colaboradores.

Através daFigura 20 (8) respondentes avaliaram como muito satisfatéricima
organizacional; (6) satisfatorio e (1) indiferente.

Observando os dados analisados, é possivel pergabern clima organizacional da
empresa € muito satisfatorio a satisfatério, waaiido-se assim uma cordialidade entre os
membros, mas ainda é notério os gestores avaliguemto ao respondente que se diz estar
indiferente, pois quando uma empresa tem um clinganizacional favoravel a mesma é
capaz de elevar o nivel motivacional de seus codalooes.

Com base nas conclusbes apresentadas, demonstmuaksEnce dos objetivos,
permitindo responder a questdo de investigacadamor a empresa desenvolve os fatores
motivacionais em seu ambiente organizacional e egses fatores contribuem para a

motivag&o dos colaboradores.
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