RELISE
FATORES MOTIVACIONAIS - O ESTUDO DE UMA LOJA DE VAREJO DA

REGIAO CENTRAL DO RIO GRANDE DO SUL'

Priscila Moreira de Souza®

Marcia Bandeira Landerdahl Maggioni®

Gabriella Santos da Silveira*

Maria Julia Pegoraro Gai®

Aline Mendonga Rodrigues®

RESUMO

A motivagcdo dos funcionarios € um aspecto fundamental para o bom
desempenho das organizagdes, por esse motivo, o objetivo deste estudo foi de
analisar a motivacao dos funcionarios de uma loja de varejo da regido central do
Rio Grande do Sul (RS). Para a coleta de dados aplicou-se um questionario aos
colaboradores da empresa e a analise dos dados se deu por meio de
estatistica descritiva. Dentre os principais resultados, destaca-se o bom
relacionamento com os colegas e com o chefe/lider e as boas condi¢cdes de
trabalho. No entanto, constatou-se que os colaboradores ndo se sentem
motivados, pois a organizagdo, do ponto de vista analisado nesta pesquisa,
tem deixado lacunas em algumas areas vitais que afetam diretamente o fator
motivacional. Entende-se que a organizacdo em questdo necessita dar mais
atencdo aos aspectos relacionados a motivagdo, que seja traduzida em
acdes e praticas que possam ser percebidas pelos colaboradores, visto que
influencia diretamente no comprometimento dos mesmos.

Palavras-chave: Motivagao; Lideranga; Teoria de Maslow.

ABSTRACT

The motivation of the employees is a fundamental aspect for the good
performance of the organizations, for that reason, the objective of the study was
to analyze the motivation of the employees of a retail store of the central region
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of RS. To collect data, a questionnaire was applied to the company's
employees and data analysis was done using descriptive statistics. Among the
main results, we highlight the good relationship with colleagues and the
boss/leader and good working conditions. However, it was found that
employees do not feel motivated, since the organization, from the point of view
analyzed in this research, has left gaps in some vital areas that directly affect
the motivational factor. In this way, it is understood that the organization in
question needs to pay more attention to aspects related to motivation, which is
translated into actions and practices that can be perceived by employees, since
it directly influences their commitment.

Keywords: Motivation; Leadership; Theory of Maslow.

INTRODUGAO

As empresas s&o constituidas por grupos de pessoas, que devem ser
coordenadas para alcancar as metas e os objetivos organizacionais. E
importante que os lideres utilizem os pontos fortes dos colaboradores e
desenvolvam o potencial interior, para o colaborador ser motivado a realizar
suas atividades (BERGAMINI, 2015).

Um dos grandes desafios no gerenciamento das organizagdes é
manter esses colaboradores motivados e fazer com que eles percebam sentido
no que fazem. As pessoas passam a maior parte do tempo no trabalho, de
maneira que o local de trabalho € influenciador no provimento da satisfagao
humana, ja que a motivagdo humana guarda sutilezas e complexidades que
nao podem ser desprezadas (MIRANDA,2009).

Este artigo visa analisar a motivacao dos funcionarios de uma loja de
varejo da regido central do RS. O estudo se justifica, por um lado, pela
contribuicdo dessas atividades para a academia, pois o estudo destaca a
influéncia da motivacdo no ambiente empresarial, auxiliando para um melhor
esclarecimento sobre o assunto e servindo de apoio para futuros trabalhos
destinados a essa area. Por outro, beneficia a empresa estudada, pois com o
desenvolvimento desse estudo os gestores puderam ter uma visdo mais ampla
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sobre as implicagdes da motivacdo de seus colaboradores no contexto

organizacional.

O artigo esta organizado em etapas. Além desta introdug&o, encontra-
se o referencial tedrico, em que elucidam-se os conceitos sobre a motivacéo e
sobre a Teoria da Hierarquia das Necessidades Basicas de Maslow. Em
seguida, descreve-se a metodologia utilizada, os resultados e respectiva
discussao e por fim, apresentam-se as consideracdes finais do estudo e as

referéncias utilizadas no estudo.

REVISAO DE LITERATURA

Nesta secdo estdo elucidados os aspectos tedricos utilizados para
embasar este trabalho. Inicia-se com os conceitos a respeito da motivagao,
seguido da teoria da hierarquia das necessidades basicas de Maslow.

Motivagéo

A motivagdo dos funcionarios é um fator fundamental para a
organizagao conseguir atingir os objetivos tragados e apresentar um bom
desempenho. Bergamini (1997) ja explicava que as pessoas entram em agao
por varias razdes, no entanto, ha grande diferenga entre 0 movimento que se
origina das reagdes dos agentes condicionantes extrinsecos ao individuo e a
motivacao que nasce das necessidades e emocgdes.

Segundo Vroom (1997), a motivagdo intrinseca € baseada nas
necessidades de crescimento. Ao longo do tempo os beneficios aparecem, ja
que a retribuicdo em si € o crescimento pessoal. Portanto, a motivacao
intrinseca, relaciona-se aos fatores pessoais, a partir dos quais alguém é
impulsionado a um objetivo sem saber o porqué.

O papel do lider, por sua vez, pode ser entendido como um
componente da motivagdo extrinseca, ja que € externo ao sujeito. Maximiano
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(2004) comenta que os motivos externos ou motivacdo extrinseca sao

estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou os objetivos que a
pessoa persegue. Assim, satisfazem necessidades, despertam sentimentos
de interesse ou representam recompensas desejadas.

Na visdo de Bergamini (2006, p. 26), “a motivagdo cobre grande
variedade de formas comportamentais. A diversidade de interesses percebida
entre os individuos permite aceitar, de forma razoavel e clara, que as
pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes”. Além disso,
Maximiano (2007) relata sobre a especificidade da motivagdo, uma vez que o
sujeito pode sentir-se incentivado no trabalho, mas pode n&o ter esse mesmo
incentivo para os estudos, por exemplo. Dessa maneira, esse autor salienta que
a motivacédo ndo € um estado geral e estar estimulado para algo nao significa
que o estimulo se estende a outras atividades.

Teoria da hierarquia das necessidades basicas de Maslow

A motivagdo tem sido usada constantemente para determinar o
comportamento dos colaboradores nas organizagdes e, por isso, buscaram-se
explicagbes para o processo motivacional. Entre essas, destaca-se a Teoria
da Hierarquia das Necessidades Basicas, elaborada por Maslow em 1943
(MASLOW, 2003), que é a mais conhecida de todas as teorias a respeito
de motivagcdo humana. A hipotese basica € que existe uma estrutura
hierarquica de cinco necessidades humanas basicas e Maslow (2003), entende
que, assim que supridas as necessidades mais elementares, surgirdo outras
mais elevadas.

A primeira delas diz respeito as necessidades fisiolégicas, que visam
manter a homeostase do corpo humano. Entre essas necessidades estdo a
necessidade de alimentac&o, agua, sono, sexo, necessidades fisiologicas, entre
outras necessidades corporais. Estando satisfeitas as necessidades
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fisiolégicas, emerge a necessidade de seguranga, que inclui a sensagao de

segurancga e protecao contra ameacgas ou perigos fisicos e emocionais e assim,
buscam assegurar a estabilidade das pessoas (MASLOW, 2003). Em
sequéncia, segundo esse mesmo autor, emergem as necessidades de amor,
gque sao as necessidades de relagbes sociais, que incluem amor,
afeicdo, filiacdo, aceitacdo social, senso de pertencimento e amizades.
Supridas essas caréncias, surge a necessidade de estima, que inclui a propria
autoestima e fatores externos de estima, como status, reconhecimento,
prestigio, atenc&o e consideragéo.

Maslow (2003) menciona ainda que necessidade de autorrealizacéo €
a mais elevada do ser humano e se constitui no impulso de ser aquilo que é
capaz de ser e de maximizar as aptiddes e capacidades potenciais, além de
incluir crescimento pessoal e o alcance da plena potencialidade da pessoa.
O autor esclarece que, “evidentemente, a forma especifica que estas
necessidades assumirdo variardo consideravelmente de pessoa para pessoa“
(p- 260). Salienta-se que essas necessidades mencionadas pelo autor ndo sao
descritas em formato de pirdmide. Na verdade este € um método que facilita o
entendimento da teoria de Maslow, mas n&o indica que as necessidades
adotam uma postura rigida, uma vez que as mesmas se sobrepdem em

diversos momentos.

METODO

Quanto aos aspectos metodologicos utilizados, esta pesquisa
caracteriza-se como um estudo de caso descritivo, uma vez que se delimitou
a empresa investigada, que se trata de uma loja de varejo da regido central do
RS. Para Gil (2007), um estudo de caso consiste em um estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e
detalhado conhecimento.
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A abordagem foi quantitativa e a coleta de dados deu-se a partir da

aplicagdo de um questionario elaborado pelas autoras com base em
Bergamini (1997) e Robbins (2000), especifico para ser adotado com os
colaboradores da empresa estudada. Dos 13 colaboradores da organizagéo,
11 responderam ao questionario. As 40 questbes que compunham o
questionario, elaboradas em escala Likert, foram sistematizadas em seis
categorias de analise.

No questionario, os aspectos relacionados a motivagdo foram
sistematizados em seis categorias de analise, que sdo: condigdes de trabalho
na empresa; influéncia do chefe; motivacdo baseada em fatores pessoais;
motivagcdo x beneficios da empresa; satisfacdo e empenho em trabalhar na
empresa; satisfagdo no trabalho. Cada questdo apresentava 5 alternativas de
escolha: a alternativa 1 correspondendo a concordo plenamente, a alternativa
2 a concordo parcialmente, a 3 a ndo concordo nem discordo, a 4 a
discordo parcialmente e a 5 referindo-se a discordo totalmente. Para a
analise dos dados, utilizou-se estatistica descritiva, com uso do software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), verséao 21.0.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Com o proposito de alcangcar o objetivo do presente estudo, no
questionario aplicado aos 11 colaboradores da empresa, investigou-se os
dados sociodemograficos dos mesmos.

A partir da Tabela 1 percebe-se nos colaboradores pesquisados um
perfil variado, uma vez que ndo ha um padrdo percebido em termos de
idade, sexo, estado civil, formacdo e tempo de trabalho na empresa. O
grupo de colaboradores atualmente €& composto por individuos que se
encontram em épocas e condi¢cdes diferentes de vida, o que se relaciona
diretamente com a motivagao, pois conforme Bergamini (2015), os fatores de
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satisfagdo motivacional ndo possuem a mesma importéncia para diferentes

pessoas, esses fatores dependem do estagio de vida que cada um esta

vivenciando e a necessidade nio atendida no momento.

Tabela 1- Dados sociodemograficos dos funcionarios.
Caracteristica Entrevistados
20 a 24 anos
25 a 29 anos
30 a 34 anos
35 a 39 anos
40 a 44 anos
45 a 49 anos
Homens
Mulheres
Solteiros
Estado Civil Casados
Divorciados
Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto
Menos de um ano
Entre 1 e 3 anos
Entre 4 e 6 anos
Entre 7 e 9 anos

w

Idade

Sexo

Escolaridade

Tempo de Trabalho

=S INOIN|R|N2 (N WO~ N2 ||Ww

Fonte: Dados da pesquisa.

Especificamente sobre os aspectos relacionados a motivagdo, a
primeira categoria, referente as condi¢gdes de trabalho, tem os resultados
obtidos expostos na Tabela 2.

Tabela 2 - Condi¢des de trabalho na empresa.

1 2 3 4 5 Total

Existem boas condigbes de trabalho (estrutura fisica) 9 | 1 1 0 0 11
As condigbes ambientais (temperatura, ambiente,

limpeza, mobiliario, etc.) do seu local de trabalho sao 9 |1 1 0 0 "
Tenho boas condi¢des de trabalho 71 3 1 0 0 11

As reclamacgdes que surgem sobre as condi¢des de
trabalho sdo atendidas 2\ 7| 2 0 0 11

29 12| 5 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.
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A anadlise da Tabela 2 possibilita identificar que a maioria dos

colaboradores concorda que existem boas condi¢cdes de trabalho na empresa
e que as condigdes ambientais sdo satisfatorias, isso pode trazer uma melhor
qualidade e rendimento a equipe. De acordo com Regato (2014), as empresas
possuem o desafio de motivar seus colaboradores de modo que proporcione
um ambiente favoravel, vinculando os objetivos pessoais com o0s
organizacionais e, ainda, reconhecendo o bom desempenho dos colaboradores
e/ou recompensa-los. A respeito da influéncia do chefe na motivacdo dos
colaboradores, os dados encontrados estdo mencionados na Tabela 3.

Tabela 3- Influéncia do chefe

Total
11
11
11
11
11
11
11
11
11

Sou reconhecido (a) pelo meu chefe
Relaciono-me bem com meu chefe

Sou ouvido (a) pelo meu chefe

A minha chefia da liberdade para expor as ideias
Meu chefe € um motivador

Meu chefe reconhece o trabalho da equipe

Meu chefe reconhece o meu trabalho

Meu chefe valoriza o trabalho da equipe

Meu chefe valoriza o meu trabalho

OO ||| |O|O| =
QA A|WN|O|O|IN|AIDN

O O(CIOIN|~ O[]
O OO0 |O|O|O(O| >
O O[O0 |O|O|O|OC|O

a
N
H
-

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados contidos na Tabela 3 demonstram o qu&o importante o
trabalho do chefe/lider é para equipe para a empresa investigada,
evidenciando uma relagdo positiva com o lider. O bom relacionamento com o
gestor apresenta um nivel elevado de concordancia. O reconhecimento, a
valorizacdo do trabalho tanto da equipe como individualmente se mostram
positivos. Conforme Wagner Ill e Hollenbeck (2003), estimulo a motivagéo é
um papel fundamental dos gerentes para que o0s subordinados
desempenhem as atividades da melhor forma.

Com relacdo a “exposicdo de ideias” e “sou ouvido (a) pelo meu

chefe”, o fato de a maioria concordar parcialmente, demonstra uma possivel
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dificuldade para os colaboradores exporem opinides. Conforme Gil (2016) é de

suma importéncia que os gestores tenham uma relacdo aberta com seus
colaboradores, que permita a compreenséo do gestor do que € importante para
cada um de seus colaboradores, dessa forma, o gestor podera individualizar
metas e redefinir recompensas com vistas a alinha-las as necessidades
individuais, maximizando o potencial de motivagao para o trabalho. A terceira
categoria de analise, a motivagdo baseada em fatores pessoais, tem seus

resultados demonstrados na Tabela 4.

Tabela 4 — Motivagdo baseada em fatores pessoais.

3 4 5 Total
Tenho uma vida pessoal satisfatéria 7 3 1 0 0 11

Trabalhar na empresa me traz seguranga pessoal e
familiar

O trabalho supre minhas necessidades basicas
como: alimentacao, vestuario, moradia e saude 11

Considerando minhas obrigagoes e
- A 7 2 1 1 0 11
responsabilidade meu salario é justo

Estou satisfeito com o tempo que o trabalho deixa

: - 7 2 1 1 0 11
para sua vida pessoal e familiar

31 | 18 4 2 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 4, percebe-se que quanto a “vida pessoal satisfatéria®, a
maioria concordou totalmente (7), mas relacionado ao fato de a empresa trazer
seguranga pessoal e familiar, pode-se notar o aumento da concordancia
parcial (6), ainda que seja positivo. No suprimento das necessidades basicas,
o resultado se mostra equilibrado (5) e quanto ao salario ser identificado como
justo, considerando as obrigagdes e responsabilidades, os resultados
também sao considerados positivos. O mesmo ocorreu quando
perguntado sobre o tempo que o trabalho deixa para vida pessoal e familiar.
Com isso, entende-se que, conforme o explicado na teoria da hierarquia das
necessidades basicas Maslow (2003), as necessidades basicas de

necessidades fisiologicas e seguranga estdo sendo atendidas pela organizagao.
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A Tabela 5 traz os resultados da quarta categoria de analise, que € a motivagao

versus 0s beneficios da empresa.

Tabela 5 — Motivagdo x beneficios da empresa.

1 2 34| 5 | Total
Meu trabalho condiz com minha qualificagdo profissional 6 3 1 110 11
Sinto-me seguro em relagdo a permanéncia na empresa 3 4 2 |1 1 11
Recebo treinamento adequado para minhas fungdes 6 3 21010 11
Sinto-me satisfeito em relagdo aos critérios utilizados para
promogdes internas 3 3 51010 11
A organizagao oferece plano de carreira 4 3 31110 11
A empresa oferece estabilidade no meu emprego 3 5 21011 11
Tenho vontade de crescer dentro da organizagéo 7 2 2,10]0 11

32 | 23 |15| 3 | 2

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 5 observa-se uma variedade de alternativas selecionadas
em todos os quesitos, apesar de se apresentarem na maioria de maneira
positiva. Quanto ao trabalho condizer com a qualificagdo profissional, mais da
metade afirma concordar totalmente, levando em consideragdo uma resposta
de discordancia parcial. Quando perguntado sobre a “seguranga de
permanéncia na empresa’ e “estabilidade no emprego”, pode-se observar
uma variagdo nas respostas. Em que a empresa deve observar, pois,
conforme a teoria de Maslow, Oliveira (2010) ressalta que o segundo nivel € a
necessidade de estabilidade, ou seja, para a motivagdo dos colaboradores é
necessario que eles sintam-se seguros, pois uma pessoa que dependa muito
de seu emprego podera apresentar um estado de intenso medo de que algo
ocorra e ele perca sua fonte de sustento.

Analisando o fator “plano de carreira”, os colaboradores nao indicam
um consenso. Sobre os treinamentos recebidos para as fungdes de cada
colaborador, a maioria afirma concordar totalmente. Ainda, a maioria dos
colaboradores indica vontade de crescer dentro da empresa (7). Os resultados
referentes a quinta categoria de analise (satisfagcdo e empenho em trabalhar
na empresa) sdo apresentados na Tabela 6.
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Tabela 6 — Satisfagdo e empenho em trabalhar na empresa.

1 2 3|14 |5 | Total
Meu trabalho me proporciona prestigio/status 4 3 31011 11
Tenho devido reconhecimento pelo trabalho que realizo 6 3 1 110 11
Existe oportunidade de crescimento profissional 5 2 21210 11
Recebo elogios por um trabalho bem feito 8 2 0| 110 11
Sou criticado (a) por um trabalho mal realizado 3 6 2100 11
A empresa favorece reconhecimento aos funcionarios 5 3 31010 11
A empresa valoriza seus funcionarios 4 5 1 110 11
Possuo oportunidades iguais em relacdo aos meus 6 3 11110 11
Possgo autonomia no processo de decisdo em 5 > 41010 11
relacdo ao meu trabalho
Tenho liberdade de expressar-me no meu trabalho 8 3 0|00 11

54 | 32 |15

Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando-se a Tabela 6, referente ao prestigio/status, percebem-se
respostas alternadas, mostrando que nem todos estao totalmente satisfeitos,
salientando a presenca de uma resposta de discordancia total. A maioria se
diz reconhecido pelo trabalho realizado, salientando-se a existéncia de uma
discordéncia parcial. Quanto a elogios recebidos, a maioria concorda
totalmente, com apenas uma resposta discordando parcialmente. Em questao
de criticas por trabalhos mal executados, a maioria respondeu concordar
parcialmente. Como pode ser evidenciado por Gil (2016), a importancia da
valorizagao dos colaboradores no processo de motivagido, € necessario que 0s
gestores evidenciem o desempenho dos colaboradores na organizagéo.

Ainda com base nos dados a Tabela 6, no quesito reconhecimento
dos funcionarios e autonomia no processo de decisdo, a maioria indica
respostas positivas, ainda que ndo em uniformidade. O que pode ser visto
como um fator positivo para empresa, pois de acordo com Gil (2016), para
motivar os colaboradores €& importante sempre que possivel, delegar
autoridade para o replanejamento das tarefas. Também, a maior parte dos
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colaboradores considera ter direitos iguais aos demais colegas dentro da

empresa, havendo apenas uma discordancia parcial. Em relacdo a liberdade
para se expressar no trabalho, a maioria concorda totalmente (8). Na Tabela 7
demonstra-se os resultados quanto a sexta e ultima categoria de analise: a

satisfagao no trabalho.

Tabela 7 — Satisfagdo no trabalho.

1 2 3 4 | 5 | Total
Tenho um trabalho desafiador e interessante 6 3 2 0|0 11
Gosto das atividades desempenhadas no meu servigo 7 3 0 110 11
Sou realizado (a) profissionalmente 2 7 1 0|1 11
Relaciono-me bem com meus colegas 9 0 2 0|0 11
Sinto-me satisfeito em trabalhar na empresa 8 3 0 0|0 11
32 | 16 5 111

Fonte: Dados da pesquisa.

Com base na Tabela 7, permite-se analisar pontos positivos sobre ter
um trabalho desafiador e interessante, uma vez que a maioria concorda
totalmente. Referente a gostar das atividades no qual desempenha na
empresa, a maioria concorda totalmente, levando em consideragdo uma
discordancia parcial. Quanto a realizacdo profissional, a maioria afirma
concordar parcialmente, levando em consideracdo que um entrevistado
discordou total.

O bom relacionamento entre os colegas e a satisfagdo em trabalhar
na empresa também foram avaliados de forma positiva, questbes de
importancia para o adequado andamento das atividades. O que se torna um
ponto positivo na motivagao dos colaboradores da empresa, ja que, de acordo
com Regato (2014), as pessoas sao diferentes em termos motivacionais, ou

seja, o que as move sao motivos pessoais e, por isso, diferentes.

CONSIDERAGOES FINAIS
O mundo competitivo dos negdcios exige que as organizagdes tenham
colaboradores motivados para realizar seu trabalho, tanto individualmente
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como em grupo, para que dessa forma proporcione para a empresa melhores

resultados. A motivacado pode ser entendida como o principal combustivel para
a produtividade da empresa (GIL, 2016). Segundo o0 mesmo autor as empresas
estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das pessoas. Os
funcionarios comprometidos é que vém sendo convocados para fazer parte das
solucdes e é exatamente neles que as empresas mais tendem a investir. A
motivagéo, por sua vez, € a chave do comprometimento. Por isso, identificar
fatores capazes de promover a motivagdo dos colaboradores e dominar as
técnicas adequadas para trabalhar com ela torna-se um desafio para os
gestores das organizagdes (GIL, 2016).

Tendo isso em vista, este trabalho visou analisar a motivagcdo dos
funcionarios de uma loja de varejo da regido central do RS. De maneira geral, os
funcionarios da empresa estudada estdo motivados, cabe salientar como
aspecto relevante e positivo visto nesse trabalho € a figura do chefe/lider
para os seus subordinados, que tem se mostrado muito importante para o
andamento da empresa, sabendo se comunicar, sendo amigo e parceiro
de seus subordinados desenvolvendo assim uma liderancga eficaz.

Contudo, é importante evidenciar um ponto em que a empresa deve
atentar-se, que é referente a questado de instabilidade no emprego. Conforme
comentado durante o trabalho, a empresa passou por um enxugamento no
seu quadro de funcionarios, e demissdes afetam diretamente o ambiente de
trabalho, afetam a motivagcdo dos colaboradores, aumentam o nivel de
conflito e a diminuicdo na qualidade dos servigos. Com isso os colaboradores
nao se preocupam em realizar seu trabalho, e sim em ndo serem os proximos
a serem demitidos. O plano de carreira € algo que poderia ser tratado com
mais atencdo, pois ele € um grande fator motivacional, que traz como
consequéncia um maior desenvolvimento do colaborador, a intensificagdo de
atuacado na empresa e como resultado havera um aumento de produtividade.
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E importante destacar nos resultados obtidos com a pesquisa o fato de

que os colaboradores da empresa estudada estdo motivados, porém existem
alguns fatores que a empresa deve dar mais atengdo, pois pode acabar

prejudicando o desempenho da equipe.
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