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RESUMO

O presente trabalho visa definir motivacdo, que € o que leva o individuo a agir, 0
que faz com que as pessoas deem o melhor de si e facam o possivel para
conquistar o que desejam e trazer suas diversas teorias, demonstrando assim, a
sua importancia para a realizacdo de um trabalho com excelentes resultados,
demonstrando de forma geral a importancia da motivacdo para manutencédo de
equipes de trabalho assertivas. Também pretende definir equipe e seus conceitos e
fundamentos, explicar as diferencas entre grupos e equipes e finalmente, discutir a
influéncia das equipes nos resultados das empresas. E, através de questionario
aplicado a funcionarios da area administrativa da empresa X, serdo elaborados
graficos que serdo analisados, procurando verificar a relacdo entre a realidade na
empresa com 0s conceitos apresentados nesse trabalho. Apos essa explanacao
acredita-se ser possivel realizar a andlise da importancia da motivacdo na
manutencdo de equipe de trabalho assertiva, que € o0 objetivo especifico desse
trabalho. Os resultados da empresa X mostram que os colabores ndo acreditam
que as atitudes da empresa em gue trabalham séo totalmente satisfatérias, nota-se
que para que o resultado obtido pelo questionario foi bastante otimista e os
resultados negativos que influenciam no desempenho dos funcionarios, podem ser
sanados com treinamentos e com a promog¢éao do desenvolvimento pessoal.

Palavras-chave: equipe; motivacao; realizacéo; resultado.
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INTRODUCAO

Quando o colaborador faz de sua jornada de trabalho o momento em que
procura desenvolver seus melhores talentos, e ndo como o0 momento em que se
esta a disposicdo das vontades e dos caprichos de alguém com mais poder do que
ele, este se torna mais produtivo para a empresa e para si proprio. Assim, a
motivacdo € de extrema importancia para se alcancarem melhores formas de
desempenho e de comprometimento das pessoas, tanto em ambito pessoal quanto
profissional, pois quando se esta motivado a realizacdo das acdes se torna
prazerosa e mais propensa a atingir niveis mais altos de produtividade.

Portanto, para se obter mais assertividade das equipes de trabalho é
necessario que estas estejam motivadas e monitoradas em relagdo ao seu nivel de
satisfacdo. Equipes de trabalho, bem formadas, planejadas e geridas, sdo 6timos
instrumentos para se alcancgar os resultados organizacionais propostos, pois utilizam
e captam o que ha de melhor dos talentos de seus integrantes.

Assim, esta monografia traz o seguinte problema de pesquisa: de que
formas a motivacdo dos colaboradores pode impactar na formagdo e gestdo das
equipes de trabalho para o alcance dos resultados organizacionais?

Justifica-se esta monografia, pois nas organizacbes muito se prega por
motivacdo, mas pouco se faz a respeito, e essas evidéncias notam-se através dos
trabalhos repetitivos ou retrabalhos, que as equipes estdo realizando, devido a
estagnacdo em gue se encontra em sua area de trabalho, o que gera desmotivacéo
e falta de comprometimento dos colaboradores, tanto de forma profissional quanto
pessoal.

Diante desse contexto, a pesquisa possui como objetivo geral analisar, a
importancia da motivacdo para manutencdo de equipes de trabalho assertivas, de
forma mais especifica, objetiva se a conceituar motivacdo apresentando suas
principais teorias e o ciclo motivacional dos individuos; demonstrar a importancia
gue a motivagcado exerce nas pessoas e no ambiente de trabalho; definir equipes de
trabalho e seu processo de formacéo; apresentar os principais tipos de equipe e
suas aplicabilidades organizacionais; trazer ao leitor um estudo de caso que retrate

e comprove a influéncia da motivacéo nas referidas equipes.
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Como metodologia, a mesma consistira em duas etapas: a primeira sera
uma revisdo bibliogréfica a partir de livros, artigos académicos, jornais, revistas,
periodicos, teses, bem como outras monografias, que abordem acerca do assunto
deste trabalho. A segunda etapa se realizara através de uma pesquisa exploratoria,
do tipo estudo de caso, a ser aplicada na empresa, a partir de acompanhamento dos
setores de coordenagéo, manutencdo mecanica e no setor de recursos humanos,
através da aplicacdo de questionarios aos gestores e colaboradores dos mesmos,
sendo, assim, possivel a obtencdo de dados e informacdes relevantes a este
contelido para responder ao problema de pesquisa proposto.

Para isso, no primeiro capitulo serdo apresentadas as principais teorias
motivacionais, seus criadores e conceitos e serd demonstrada a importancia da
motivacdo no ambiente organizacional.

No segundo capitulo, sera definido o que sao equipes, a diferenca entre
equipes e grupos, os tipos de equipes existentes e sua influéncia nos resultados das
empresas.

E, no terceiro capitulo, estara presente a metodologia do estudo de caso, o

histérico da empresa X e a analise e discussao dos dados.
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1 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO

O primeiro capitulo vem conceituar motivagdo, apresentar suas respectivas

teorias motivacionais e 0 quanto a mesma € importante no ambiente organizacional.

1.1 Conceito de motivacao

Motivacdo € definida como o que nos leva a agir, 0 que faz com que as
pessoas deem o melhor de si e fagam o possivel para conquistar o que desejam,
algumas vezes podem até utilizar-se de outras pessoas. Assim, afirma Maximiniano
(2004,p. 14), “A palavra motivagao deriva do latim motivos, movere, que significa
mover. O seu sentido original fundamenta-se no processo no qual o comportamento
€ incentivado, estimulado ou energizado por algum motivo ou raz&o.”

A nossa vontade, nosso desejo e necessidade sdo as principais motivacdes
gue existem. Muitas pessoas acreditam que a motivagao € uma caracteristica inata e
pessoal de cada individuo. Sendo assim, algumas pessoas seriam dotadas dela
enquanto outras ndo. Algumas vezes, os funcionarios sdo chamados de
preguicosos, por nao possuirem motivacdo para o trabalho, mas os principais
conceitos e teorias nos dizem que isto ndo € verdade, que ela é na verdade, o
resultado da interacéo entre o individuo e a situacédo. Dessa forma, Spector (2002, p.
198) diz que:

[...] @ motivacdo é geralmente descrita como um estado interior que
induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamento.
Visto por outra perspectiva, a motivagdo refere - se ao desejo de
adquirir ou alcancgar algum objetivo, ou seja, a motivagéo resulta dos
desejos e necessidades ou vontades.

E como cada pessoa é Unica, seus impulsos motivacionais basicos sao
diferenciados. Baseando-se nos pressupostos de Chiavenato (1998, p. 76-77)
podem ser definidas trés suposicbes para explicar o comportamento humano, na
primeira hipotese, o comportamento humano é causado, ou seja, existe uma

causalidade do comportamento, por estimulos internos ou externos, o ambiente e a
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hereditariedade seriam essenciais para definir o comportamento do individuo. Assim,
segundo Chiavenato(1998, p. 157):

E dificil definir exatamente o conceito de motivacdo, uma vez que
este tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral,
motivacdo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao
a um comportamento especifico, podendo este impulso. A acgéo ser
provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) ou
também ser gerado internamente nos processos mentais do

individuo.

A segunda hipétese estabelece que todo comportamento é exercido com
uma finalidade, o motivo da acdo € sempre voltado para a realizacdo de algum
objetivo.

A terceira hipotese considera que o comportamento humano € influenciado
pelos desejos de realizacdo pessoal. Torna-se quase instinto a tendéncia que leva o

sujeito a agir. Segundo Matos (1996, p. 247):

A sensagdo de bem-estar no trabalho resulta da dimenséo
psicolégica, pela seguranca emocional que consiste em sentir - se
valorizado, pelo reconhecimento da capacidade profissional e do
desempenho (resultados). Resulta também na dimensao social, pelo
sentir— se integrado, interagindo em equipe, comprometido com
objetivos.

Portanto, verificamos que sdo os desejos mais intimos que impulsionam as
atitudes. Mesmo que ndo percebamos, as escolhas diarias revelam o que sao as
verdadeiras ambicOes, as palavras podem dizer o que o individuo deseja, mas séo
as atitudes que verdadeiramente provam 0S maiores anseios que possuimos. Ja

Bergamini (1997, p.54) nos traz:

A motivacdo é um aspecto intrinseco as pessoas, pois ninguém pode
motivar ninguém. A mesma passa a ser entendida como fenédmeno
comportamental Gnico e natural e vem da importancia que cada um
da ao seu trabalho, do significado que é atribuido a cada atividade
desse trabalho e que cada pessoa busca o seu proprio referencial de
autoestima e auto identidade.

Apesar de a motivacdo ser algo pessoal, ela pode ser influenciada por
objetivos e interesses coletivos, levando as pessoas a irem a busca de algo que

possa satisfazer suas vontades e que contribua na superacdo dos seus proprios
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limites fazendo com que esse individuo conquiste seu objetivo maior levando a uma

integracdo em busca de sua auto realizagdo. Segundo Maximiano (1995, p. 318):

O desempenho € uma manifestacdo do comportamento humano nas
organizacdes, podendo assim também ser motivado pelo préprio
individuo (motivos internos) ou pela situacao ou ambiente em que ele
se encontra (motivos externos).

Esses fatores motivacionais influenciam no seu desempenho dentro da
organizacdo, e em conjunto com a motivagdo e 0 comportamento conduzem
diretamente aos resultados finais. Para Maximiano, (1995, p. 318), os motivos
internos sdo dirimidos muitas vezes pelas necessidades, aptiddes, interesses e
habilidades do individuo, que o capacitam para realizar certas tarefas, atraindo os
para certas atividades que valorizem seus melhores atributos, e proporcionando
maior capacidade de realizarem bem o trabalho e consequentemente se realizarem
profissionalmente. Podem ainda serem definidos como os impulsos de natureza
fisiolégica e psicoldgica, podendo ainda, serem afetados por fatores sociologicos. De

acordo com Maximiano,(1995,p. 318):

Por sua vez os motivos externos sdo os estimulos que provém do
ambiente, caracterizando-se por satisfazerem a uma necessidade,
representam a recompensa a ser alcancada, podem ser divididos em
duas categorias principais — o trabalho e as condi¢des de trabalho —
segundo uma classificagéo feita numa teoria proposta por Frederick
Herzberg.

Muitas vezes, a motivacdo se encontra dentro de nos e se apresenta como o
sonho de uma vida ou o maior desejo do mundo. Mas quando sentimos que as
condicdes ndo sdo favoraveis para a realizagcdo desse objetivo, o desanimo, o
pessimismo e a falta de fé tomam conta de nossa mente, por isso é importante que
os lideres saibam como motivar e manter o espirito de equipe sempre presente, pois
assim, todos conseguiram conquistar seus objetivos. Assim, para Robbins, (2002, p.
98):

s

Em termos visiveis nas organizagfes, a motivagdo € 0 processo
responsavel pela intensidade, direcao e persisténcia dos esfor¢cos de
uma pessoa para o alcance de determinada meta onde intensidade
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refere-se a quanto esfor¢co uma pessoa despende. Este é o elemento
gue as pessoas se referem quando falam de motivacdo. Contudo, a
intensidade ndo é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos
gue seja conduzida em uma direcdo que beneficie a organizagéo.
Finalmente, a motivacdo tem uma dimensao de persisténcia. Esta é
uma medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu
esforgco. Os individuos motivados se mantém na realizagdo da tarefa
até que seus objetivos sejam atingidos.

Dessa forma, € necessario que se busque a efetiva realizagdo dos desejos
humanos, e para isso deve-se sempre incentivar e propiciar os meios adequados
para que o individuo alcance esses objetivos. Muitas vezes as pessoas estédo
prestes a conquistar o que tanto desejam, mas em um momento de desanimo,
desistem e perdem uma grande oportunidade na vida. No proximo subcapitulo serédo

apresentadas as principais teorias motivacionais:

1.2 Principais teorias motivacionais

1.2.1 Teoria de Maslow*

Uma divisdo hierarquica em que as necessidades de nivel mais baixo devem
ser satisfeitas antes das necessidades de nivel mais alto, para atingir a sua auto
realizacdo. Maslow (1962, sp.) define um conjunto de cinco necessidades descritas

na piramide. Sao elas:

Necessidades fisioldgicas (basicas);
Necessidades de seguranca;
Necessidades sociais ou de amor;

Necessidades de estima;

o bk 0N PE

Necessidades de autor realizacao.

A seguir para melhor compreenséao, segue a piramide de Maslow:

! Abraham Maslow foi um psicélogo americano, era o mais velho de sete irmédos, de uma familia judia
do Brooklyn, em Nova lorque, ele trabalhou no MIT, fundando o centro de pesquisa
NationalLaboratories for Group Dynamics, conhecido pela proposta Hierarquia de necessidades de
Maslow. (BUENO, 2002, s.p.).
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FIGURA 1 - Piramide das necessidades de Maslow
Teoria das Necessidades
Piramide
de Maslow

Necessidade de
Autorealizacao

Necessidade

-L7f> Estima

Necessidades
Sociais

Necessidades
de Seguranca

Necessidade
Fisiologicas

www.esoterikha.com

Fonte: Esoterikha (ano? p?)

Pode-se notar que ndo damos importancia a muitas dessas necessidades
guando as possuimos, no entanto na auséncia de qualquer uma dessas, vemos 0S
individuos mais insatisfeitos e desmotivados. De acordo com Maslow (1986, apud
HERSEY; BLANCHARD, 1986, p. 20),

Uma necessidade satisfeita deixa de motivar o comportamento.
Quando uma necessidade foi satisfeita, podemos dizer que ela esta
saciada, ou seja, essa necessidade foi satisfeita no sentido de que
agora outra necessidade competitiva € mais intensa.

Desta forma, quanto mais € conquistado, maiores se tornam as
necessidades e objetivos, assim o nivel motivacional tem sempre que ser
aumentado e renovado para corresponder as novas expectativas criadas.

Os beneficios, a estabilidade no emprego e salarios elevados, ndo sdo mais
suficientes para motivar e manter os trabalhadores interessados € necessario
descobrir a motivacdo pessoal e mais intima de cada individuo. Lacombe (2003,s.p),

complementa:

Uma necessidade satisfeita ndo é um motivador de comportamento,
0 que motiva uma pessoa sdo as hecessidades insatisfeitas. O
progresso € causado pelo esforco das pessoas para satisfazer as
suas necessidades. Quando uma necessidade prioritaria € satisfeita,
ainda que ndo o seja a saciedade, outras emergem e ocupam O
primeiro lugar na lista de prioridades.

Os individuos sempre estardo em busca de alguma coisa, novos objetivos

aparecem todo o tempo, seja esse material ou imaterial, e cada novo anseio tras
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consigo os seus desafios e a cada desafio vencido, uma nova etapa é concluida.
Para Bertoni (1997, s.p.), sdo varias as vezes no ciclo de vida de uma
pessoa em que se alcanca a auto realizacdo. A cada nova situacao, inicia-se um
novo processo de busca de satisfacdo das necessidades do homem. Assim, nossa
vida é feita de desafios e toda vez que um objetivo é conquistado, é necesséario uma
nova motivagao. Pode-se conquistar a cada dia novas coisas e ainda assim, Nnosso

desejo interior de auto realizacdo sempre nos fara buscar novas metas.

1.2.2 Teoria ERG

A teoria ERG, “Existence, Relatedness and Growth” que significa existéncia,
relacionamento e crescimento,é por muitos considerada uma revisdo da Teoria das
Necessidades de Abraham Maslow, surgiu em 1969 num artigo de psicologia
intitulado "Na Empirical Test off a New TheoryofHuman Need". Clayton Alderfer
reformulou as necessidades humanas de Maslow em apenas trés categorias:
Existéncia, Relacéo e Crescimento.

Em resumo, Alderfer e Schneider (1973, p.490) define os 3 niveis da ERG

da seguinte forma:

As necessidades de Existéncia incluem todas as necessidades
psicolégicas e materiais, por exemplo, fome e sede assim como
outras necessidades materiais como pagamento de salario
relacionado ao trabalho e a seguranca fisica. As necessidades de
Relacionamento dizem respeito ao desejo que as pessoas tém de ter
relacionamentos com outras pessoas e que estes relacionamentos
se caracterizem por um compartihamento mutuo de ideias e
sentimentos. As necessidades de Crescimento incluem o desejo de
ter uma influéncia criativa e produtiva sobre si mesmo e sobre o
ambiente em que vive. A satisfacdo da necessidade de crescimento.

Assim, torna-se fundamental a presenca desses fatores, e como Maslow,

Alderfer também sugere que esses trés objetivos existam também numa relacao

% Nascido em Sellersville, na Pennsylvania, Alderfer formou-se em psicologia na Universidade de
Yale, onde também obteve seu PhD. Em 1977, ele também obteve uma licenciatura pela Camara
Americana de Psicologia Profissional (ABPP). Logo apés se formar iniciou sua carreira académica na
Universidade de Cornwell. Em 1968 ele retornou a Yale, onde foi pesquisador, professor e diretor do
programa até 1992. Em 1992 ele se mudou para a Universidade de Rutgers, onde atuou como diretor
de programa, até comecar a sua propria empresa de consultoria. (BOTTION, 2015, s.p.),
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sequencial, vindo assim, sucessivamente: necessidades de existéncia, que
englobam tanto as necessidades basicas fisiolégicas como as de seguranca; as
necessidades de relacionamento, que dizem respeito a ser significativo e lograr bom
relacionamento pessoal; finalmente as necessidades de crescimento entendido
como as de mais alto nivel que incluem a autoestima e a autor realizacéo.
(BERGAMINI, 1997, s.p.).

Apoés serem satisfeitos os objetivos materiais, as pessoas costumam voltar
sua atencao para a parte intelectual e emocional, passam a exercitar um trabalho de
introspecgéo, procuram obter um conhecimento sobre si mesmo melhorando assim
sua autoestima e promovendo a autorrealizagéo.

Por sua vez, como podera ser visto no préximo tépico, Herzberg acredita
gue € o ambiente e as condicbes de trabalho que motivam o individuo e ndo seus

desejos intelectuais.

1.2.3 Teoria de Herzberg?®

O Herzberg afirma que a satisfacdo é funcdo do conteudo ou atividades
desafiadoras e estimulantes do cargo, por sua vez, a insatisfacdo no cargo € funcao
do ambiente, do salario, da supervisdo, dos colegas e do contexto geral do cargo.

Segundo Herzberg (1997, p. 61), criador da Teoria dos dois Fatores:

Os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo (e motivagcdo) no
trabalho sdo separados e distintos dos fatores que levam a
insatisfacdo no trabalho. Ja& que é necesséario considerar fatores
separados, dependendo do fato de estarmos examinando a
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagbnicos. O oposto de satisfagdo no
trabalho ndo é insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de
satisfacdo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho
ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacao.

Verifica-se que os dois fatores ndo s&o antagOnicos, sdo a auséncia ou

presenca de determinadas situagcdes que promovem 0O prazer ou desprazer em se

3 Psicélogo americano, Frederick Irving Herzberg nasceu em Lynn, Massachusetts, em 18 de abril de
1923, tornou-se um dos mais influentes na gestdo empresarial, famoso por introduzir o
enriquecimento do trabalho e a teoria dos Fatores de Motivag&o. (ELAINA, 2011, s.p.).
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encontrar em um meio, tratando com pessoas especificas e de forma necesséaria a
realizacdo do trabalho.
Lévy-Leboyer (1994 apud BERGAMINI, 1997, p. 89), na sua obra “A Crise das

Motivacdes”, propde claramente que:

A motivacdo ndo é nem uma qualidade individual, nem uma
caracteristica do trabalho. N&o existem individuos que estejam
sempre motivados nem tarefas igualmente motivadoras para todos.
Na realidade, a motivagcdo € bem mais do que um composto estatico.
Trata-se de um processo que é ao mesmo tempo funcdo dos
individuos e da atividade que desenvolvem. E por isso que a forca, a
direcdo e a propria existéncia da motivacdo estardo estreitamente

by

ligadas a maneira pessoal que cada um percebe, compreende e
avalia sua propria situacdo no trabalho, e certamente ndo a
percepgcdo daqueles que estdo fora dela como os tecnocratas, 0s
administradores e os psic6logos.

7z

Proporcionar a motivacdo ndo é uma tarefa facil, € importante atentar-se
para as ambicfes de cada um dos individuos que fazem parte dessa corporacéo,
pois os identificando como um ser Unico, mas que faz parte de um todo € que se
obteré&o trabalhadores satisfeitos ao realizarem as atividades.

Herzberg (1997, p. 76) acreditava que a motivacdo intrinseca € a forma de
aumentar a satisfacdo do funcionario, pois oferece a oportunidade de crescimento
psicolégico do funcionario conquistada através do enriquecimento do cargo, nao
dever ser implantada de uma s6 vez, e sim de forma continua. Deve durar um
periodo bastante longo e devem impulsionar o cargo para cima, até o nivel do
desafio da habilidade contratada.

Com oportunidade de crescimento pessoal, todo o0 tempo serd uma
oportunidade de apresentar algo novo, dando possibilidades de criar e inovar,

buscar novos conceitos e conhecimento.



21

1.2.4 Teoria X e Y*

A teoria X é chamada por McGregor de “Hipotese da mediocridade das
massas”, ele afirma que os trabalhadores possuem uma aversdo nata a
responsabilidade e as tarefas do trabalho, necessitando sempre de ordens
superiores, e que estas ordens devem sempre vir acompanhadas de artificios
utilizados pelos gestores para tentar gerar um empenho maior do colaborador.

Segundo esta teoria, “existe uma crenga de que os gerentes tratam seus
subordinados da forma que esperam que estes se comportem, e este tratamento
leva os subordinados a se comportar da forma esperada”. (SPECTOR, 2002, p.
366).

Na teoria Y, os trabalhadores sdo encarados como pessoas altamente
competentes, responsaveis e criativas, que gostam de trabalhar e o fazem como
diversdo. Sendo necessario apenas, que o meio seja favoravel ao desenvolvimento
de suas aptidées, com mais desafios, participacdes e influéncias na tomada de
decisao.

Segundo Spector (2002, p. 367), “a teoria Y € a preferida de McGregor sobre
a geréncia, que ele acredita resultar em funcionarios mais satisfeitos e organizacées
mais eficazes”.

Desta forma, podemos perceber que na Teoria X o individuo € motivado pelo
menor esforco, demandando um acompanhamento por parte do lider. Ja na Teoria
Y, as pessoas sao motivadas pelo maximo esfor¢co, demandando uma participacao
maior nas decisfes e negociacdes inerentes ao seu trabalho. Sobre o assunto,
McGregor, (1992, s.p.):

Nessa perspectiva, propds uma teoria baseada em certas premissas
da natureza humana denominada de Teoria X e Teoria Y, que
relaciona a natureza do homem ao trabalho. A Teoria X afirma
basicamente que a natureza humana é indolente e ndo gosta de
trabalhar; a Teoria Y propbe que os seres humanos sdo bons e
direcionados para o trabalho.

* Douglas McGregor, economista e professor universitario. Nasceu em Detroit, licenciou-se no City
College. Doutorou-se em Harvard, onde lecionou Psicologia Social, foi professor também no MIT. Em
1948 era presidente do Antioch College, em Yellow Springs, e em 1962 lecionava a disciplina de
Gestéo Industrial na Sloan Fellows. (GONCALVES, 1972, s.p.).
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A teoria X apresenta um individuo desprovido de ambicdes e propdsitos de
vida, sem expectativas, relega-o a uma posicdo de marionete onde qualquer
movimento realizado com ele, acarretara apenas em uma reacao reflexa. Enquanto
na teoria Y apresenta uma motivacdo nata, a qual ndo se abalaria ainda que
ocorressem diversas situacdes desagradaveis e dificeis ao cidadao.

Diferentemente de McGregor, Vroom acredita que a motivacdo € um

processo de desenvolvimento, o que sera abordado no préximo subtitulo.

1.2.5 Teoria de Vroom®

De acordo com Franga (2002, p. 256) “é considerada uma teoria de
processo, e ndo simplesmente de conteudo, pois identifica relacbes entre variaveis
dindmicas, que explicam o comportamento das pessoas no trabalho”.

. Para Vroom, existe, portanto, trés fatores que determinam a motivagao para
produzir das pessoas:
1. Objetivos Pessoais do Individuo € a forca ou desejo de atingir objetivos.
2. Relacao Percebida entre Satisfacao dos Objetivos e Alta Produtividade
3. A capacidade de o individuo influenciar seu proprio nivel de produtividade, a
medida que acredita poder influencia-lo.

Daft (1999, p. 323) esclarece:

A teoria da expectativa, quando “sugere que a motivagao depende
das expectativas dos individuos em relacdo a sua capacidade de
realizar tarefas e receber as recompensas desejadas”. Para haver
motivagdo por parte dos colaboradores € necessario que a
organizagdo gerencie ferramentas que promovam a motivagéo

desses colaboradores.

Sendo assim, apenas pessoas que possuem uma boa auto estima e o

desejo de auto realizar-se é que congquistaram 0 sucesso na vida, pois a cada

® Victor Harold Vroom é um professor da escola de negdcios na Yale Schoolof Management e PhD
pela Universidade de Michigan. Sua principal pesquisa foi a teoria da expectativa de motivacao.
Observou que, individuos se comportam de modo diferente de acordo com o momento e a situagéo,
Vroom limita-se entdo, a andlise da motivag&o para produzir. (SEARLE, 2010, s.p.)
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momento se instigaram a ultrapassar os proprios limites, estabelecendo sempre
novas metas.

Estudos de Deci e Ryan (1985, apud VROOM, 1997, s.p.) apontam que se ja
existe um prazer e realizacdo ao executar uma determinada atividade, a introducéo
de recompensas externas, tais como remuneracdo e ameacas de castigo tende a
diminuir a motivagao.

Para o Vroom, quando ja existe um prazer pela pratica de determinada
atividade, torna-se indiferente qualquer outro tipo de incentivo, pois o maior retorno
que alguém almeja é a satisfacdo pessoal.

Vroom (1997, s.p.), ilustra bem essa situacéo ao narrar a Fabula do Judeu:

Em uma pequena cidade do Sul dos Estados Unidos, onde Ku-Klux-
Klan estava atuando novamente, um alfaiate judeu teve a temeridade
de abrir sua pequena alfaiataria na rua principal. Para expulsa-lo da
cidade, o chefdo da Ku-Klux-Klan enviou uma turma de moleques de
rua para perturba-lo. Dia apés dia, eles ficaram na entrada da
alfaiataria gritando: “Judeu”!, Judeu!”. O problema assumiu tal vulto
gue o alfaiate comecou a perder noites de sono. Finalmente, no
desespero, desenvolveu um plano. No dia seguinte, quando o0s
arruaceiros comecaram a zombar dele, foi até a porta e disse:

- De hoje em diante, qualquer um que me chamar de “Judeu” ganha
dez centavos.

Colocou a méo no bolso e deu 10 centavos para cada menino.
Deliciados com o prémio, os meninos voltaram no dia seguinte e
comecaram a berrar:

- Judeu!, Judeu!

O alfaiate veio sorrindo até a porta, colocou a mao no bolso e deu a
cada menino uma moeda de cinco centavos, dizendo:

- Dez centavos é muito. Hoje eu sou posso dar cinco centavos a
cada um.

Os meninos foram embora satisfeitos pois, afinal, cinco centavos
também era dinheiro. No entanto, quando voltaram no dia seguinte e
comecaram a gritar novamente, o alfaiate sé lhes deu um centavo.

- Por que s6 vamos ganhar um centavo hoje? — protestaram.

- Porque hoje s6 tenho isso.

- Mas anteontem ganhamos dez centavos e ontem ganhamos cinco.
Isso nao é justo senhor.

- E pegar ou largar. Daqui n&o sai mais nadal!

- E 0 senhor acha que a gente vai chama-lo de “Judeu” por um
centavo?

- Entdo ndo chamem!

E foi o que fizeram.
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Assim, nota-se que apesar de muitos acreditarem apenas na realizagao
material, se o individuo ndo obtiver uma real paixao pelo trabalho que exerce jamais
o fard com a devida perfeicdo e maestria.

A seguir, o subcapitulo ir4 abordar a importancia da motivacdo no ambiente

organizacional para o alcance dos resultados.

1.3 A importancia da motivagdo no ambiente organizacional

Para que consigamos executar um trabalho, principalmente quando em
grupo, é de suma importancia que nossos ideais estejam equiparados aos do outros
membros da equipe, se ndo houver sintonia entre os trabalhadores possivelmente o
resultado final ndo sera tao satisfatorio quanto poderia ser. Segundo Chiavenato (
2002, p. 171):

A motivagdo é um dos inumeros fatores que contribuem para o bom
desempenho do trabalho. A razdo pela qual se focaliza tédo
insistentemente a motivacao é que ela é mais facilmente influenciavel
gue as demais caracteristicas das pessoas como tracos
de personalidade, aptiddes, habilidades, etc.

A motivacdo € uma variavel intrinseca, todavia necessitamos de algo para
nos tocar e expor essa motivacao, logo trabalhar em grupo, ir4 despertar a interacéo
e envolvimento com todas as pessoas, também é preciso que existam lideres
capazes de trazer motivacdo no trabalho em equipe. Todo grupo precisa de um lider,
capaz de dar sugestdes e criar processos que facilitam a relagdo entre todos os
integrantes deste grupo.

As caracteristicas variaveis fundamentais da situacdo de trabalho
gue envolve a agdo, a politica e a cultura organizacional tém papéis
representativos quando a questdo é a pratica organizacional
contemporanea. As politicas e a cultura da organizagdo vao revelar
as acgbes organizacionais que influenciam e motivam o0s
colaboradores. A politica de pessoal, geralmente tem pouco impacto
sobre o desempenho dos colaboradores. Porém tem o poder de
deciséo se os empregados ficam, ou ndo na empresa, isso vai variar
de acordo com o grau de atrativo que a empresa oferece. Por fim,
temos a cultura da organizacdo que se baseiam em normas, valores
e crencas que podem ou ndo interferir no desempenho, o ambiente
do trabalho pode influenciar de maneira substancial no colaborador.
(STONER; FREEMAN 1995, p.333).
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No trabalho em grupo, todos os membros estdo envolvidos e procuram
através de um esforco coletivo resolver um problema. Todos séo pecas importantes
para o trabalho, cada um representa uma pequena parcela do resultado final,
quando uma falha, todos devem se unir, para sua reconstrugdo. Compromisso
trabalho em equipe e melhoria continua, sdo chaves para conquistar qualidade e
satisfacdo dos clientes. Unir-se € 0 primeiro passo, manter a unido é necessario, e

trabalhar em conjunto € uma vitoria.

A motivacdo dos funcionarios impulsiona suas atitudes no

desempenho de suas tarefas. Logo, € de interesse do gestor
conhecer e aprimorar os elementos motivadores em seu ambiente de
trabalho. Assim, como detectar pontos que a causam a desmotivacao
e neutralizé-los. Deste modo, a valorizacdo do funcionario torna-se
uma ferramenta gerencial relevante para as empresas,
independentemente do ramo de atividade que exerce.
(CHIAVENATO, 2005, p. 56).

A motivacdo para uma equipe deve abranger cada um com sua
individualidade ao mesmo tempo em que deve mostrar a cada pessoa que ela faz
parte de um todo que é afetado por qualquer coisa que acontecer com cada um. Nao
devem se esquecer de que fazem parte de um mesmo organismo.

Motivacdo € algo intrinseco, apenas quando o individuo tem o desejo
absoluto de realizar algo é que ele efetivamente ira produzir, o estimulo inicial vem
da mente da prépria pessoa que quando em conjunto com um desejo produz coisas
grandiosas.

Busca-se mostrar que acdes individuais as vezes parecem meio sem
sentido, mas quando unidas varias dessas chegam a um objetivo comum.

Ariza (1996, p.76) afirma que:

As medidas tradicionais para a motivacdo no trabalho, tais como
beneficios, estabilidade no emprego e salarios elevados, ja ndo sao
mais suficientes para motivar os trabalhadores, e ndo sdo colocadas
como veiculos que estimulam a motivagcdo no trabalho, como
ocorriam anos atras.
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Por isso, € de suma importancia que o gerente saiba descobrir quais sao as
necessidades basicas de cada um dos seus profissionais, descobrindo os desejos e
os impulsos ele podera tornar todos eles mais criativos e motivados para o trabalho.

Independente de qualquer teoria, para estabelecer um bom trabalho, €
necessario primeiramente, desenvolver um bom relacionamento com 0s outros
funcionarios, empenho e boa vontade na realizacdo de tarefas, depois é constante a
conquista, com isso promove-se uma maior motivacdo para estabelecer novos
objetivos.

Hckman e Oldham (1976 apud FIORELLI, 2004, p. 80), afirmam que é
necessario cinco fatores para que o individuo motive-se para o trabalho, juntos eles
promovem o enriquecimento das tarefas e conduzindo a estados psicoldgicos
desejaveis e favoraveis a que isso aconteca:

1. O desempenho no cargo exige aplicacao de diferentes habilidades pessoais;

2. O resultado final da atividade permite reconhecé-lo como um produto pessoal hi
uma identificacdo entre criacéo e criador;

3. O produto final exerce impacto nas outras pessoas;

4. Existe um grau de liberdade para decidir sobre programacodes e procedimentos do
trabalho;

5. O profissional recebe avaliacao sobre sua eficicia na realizacdo da atividade.

Ainda para Fiorelli (2004, p.126) outros individuos, avessos ao risco
representado pelo novo, fixam-se no que fazem (eventualmente utilizam a pericia
como técnica de evitacao).

Com a autoestima elevada pela observacdo de sua importancia em um
grupo as pessoas tendem a tornarem-se mais dispostas e motivadas a criar.

Segundo Bergamini (1997, p.73) uma vez que cada pessoa possui certos
objetivos motivacionais, o sentido que elas ddo a cada atributo que lhes da
satisfacdo é proprio apenas de cada uma. Isto €, o significado de suas acdes tem
estreita ligacdo com a sua escala pessoal de valores. Esse referencial particular é
gue realmente da sentido a maneira pela qual cada um leva a sua existéncia de ser
motivado.

Dessa forma verifica-se que os administradores que n&o estimulam o

desenvolvimento de seus funcionarios, incentivando o trabalho acabam sendo
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forcados a contratar programas de aumento de criatividade para promover o
desenvolvimento criativo e a competitividade de suas organizagoes.

Segundo Bergamini (1997, p. 74) uma vez que cada pessoa possui certos
objetivos motivacionais, o sentido que elas ddo a cada atributo que lhes da
satisfacdo é préprio apenas de cada uma. Isto €, o significado de suas agbes tem
estreita ligacdo com a sua escala pessoal de valores. Esse referencial particular é
gue realmente da sentido a maneira pela qual cada um leva a sua existéncia de ser
motivado.

As atitudes e os comportamentos de cada pessoa dependem de seus
valores, os quais variam de pessoa para pessoa. (SA; LEMOINE, 1999, s.p.). Assim,
variam também as necessidades de cada um.

Verificamos assim, que € extremamente necessaria muita sensibilidade para
detectar as diferentes necessidades de cada individuo, bem como levar em
consideracdo a variabilidade entre os estados de caréncia que podem ocorrer
internamente a um mesmo sujeito.

No préximo capitulo, sera abordado o trabalho em equipe e suas diretrizes.
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2 ENTENDENDO O TRABALHO EM EQUIPE

O segundo capitulo vem abordar sobre as equipes, diferenciando as
mesmas de grupo, demonstrando os varios tipos de equipe dentro de uma
organizagdo e as influéncias que estas tém nas empresas e no alcance de

resultados.

2.1 Definindo as equipes

Equipe € um grupo de pessoas reunidas com um mesmo objetivo, onde
cada um possui seu trabalho especifico, mas que esperam um resultado em comum.
As habilidades de cada individuo se complementam e os riscos e responsabilidades
pertencem a todos, existindo uma grande troca de conhecimento para o

cumprimento das metas. Segundo Bennis, (2005, p.3).

Nas equipes as pessoas atuam de forma integrada, mas conservam
e valorizam as caracteristicas de cada um. Conseguem reunir
conhecimento, experiéncias e emocdes, as quais sdo impossiveis de
serem encontradas numa sO pessoa. Dai a expressdao cunhada.
Nenhum de nés é tao capaz quantos todos nés.

A equipe exerce um esforco coletivo para resolver um problema, existe a
confianca de que cada um investira no crescimento da equipe para que melhores

resultados sejam obtidos.

A confianca existe porque as partes entendem as intengdes um da
outra e concordam com suas vontades e seus desejos. Esta
compreensdo mutua se desenvolve até o ponto de uma parte poder
agir em nome da outra. Os controles sdo minimos nesse nivel. Nao
ha necessidade de monitoramento da outra parte, porque existe uma
lealdade inquestionavel. (ROBBINS, 1999, p. 280).

Por ser um trabalho coletivo, existe uma grande interdependéncia entre os
integrantes, cada membro se empenha ao maximo para o fortalecimento de todos e

0 nivel de comprometimento com os resultados & maior.
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Norteado no comprometimento e busca por resultados positivos, existe uma
unido entre as pessoas onde h& maior agilidade oriunda da captacédo e do uso das
informacdes, o aporte diferenciado de cada pessoa, a equipe assume maior risco,
porque a responsabilidade fica compartilhada e maior comprometimento das
pessoas devido a cumplicidade e autonomia. Para maior compreensao sobre o
assunto, serdo abordadas no subcapitulo a seguir as diferencas entre grupos e

equipes.

2.2 Diferencgas entre grupos e equipes

Grupo é a unido de pessoas que trabalham juntas, mas que nao possuem
nenhum objetivo comum, cada um € responsavel pelo seu trabalho, interage
basicamente para compartilhar informacdes e tomar decisfes, seu desempenho é
apenas a somatoria das contribuicées individuais de seus membros e por fim, ndo
existe uma sinergia positiva que possa criar um nivel de desempenho maior do que
a soma das entradas.

De acordo com, Maximiano (2004, p.311), “grupo é um conjunto de pessoas
gue tém um objetivo comum ou que compartilha alguma caracteristica, como um
objetivo, um interesse, um comportamento ou uma localizagao”.

Por sua vez, equipe é um grupo em que esforcos individuais buscam um
objetivo comum, onde cada tem o seu trabalho, mas é responsavel pelo todo,
existindo assim, grande confiabilidade e integracdo entre os individuos. Maginn
(1996, s.p.) acredita que existe, portanto, uma sinergia positiva por meio de esforco
coordenado.

Para reforcar essa ideia Fiorelli, (2004, p.170) diz que:

Uma equipe é o conjunto de pessoas com um senso de identidade,
manifestado em comportamento desenvolvido e mantido para o bem
comum e em busca de resultados de interesse comum a todos 0s
seus integrantes, decorrentes da necessidade mutua de atingir
objetivos mais especificados.

Equipe € um grupo que direciona todo o seu trabalho com um fim ndo em si

mesmo, mas na coletividade, e para isso como apresentou Moscovici(1996, p.5) os
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instrumentos sdo a comunicacdo, o alto indice de respeito, opinides divergentes,
confianga, e onde se assumem riscos.

Grupo e equipe se diferenciam pela unido direta entre as pessoas que vai
muito além de ocupar o mesmo espaco fisico, mas sim na busca de um objetivo
comum a todos. As organizacdes estdo trabalhando na transformacdo de seus
grupos em equipes por perceberem que obterdo maiores resultados.

Segundo Robbins e Finley (1997, s.p.), equipes aumentam a produtividade,
porque observam oportunidades para melhorar eficiéncias que a geréncia nao
notaria. Empresas que viram as equipes como estratégia de reducdo de custos e
melhor desempenho n&o se despontaram.

No proximo subcapitulo, serdo abordados os diversos tipos de equipes

existentes.

2.3 Tipos de equipes

As equipes que apresentaram maiores desempenhos possuem
caracteristicas proprias, e os dirigentes das empresas devem sempre estar atentos
para que as suas equipes também as possuam.

Segundo Chiavenato (2002, p.502) as seguintes qualidades sdo necessérias
aos individuos para que as equipes sobrevivam: Forcas ativas impulsionadoras,
traduzidas em palavras como desejo e receio, essa for¢ca pode ser traduzida em motivacéo e
gue a define como tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma.

A classificagcdo que demonstra as equipe que possuem as melhores
caracteristicas foi conceituada por Robbins (2002, s.p.), como equipes de solucao de
problemas, as auto gerenciadas, as multifuncionais e as virtuais.

Resumidamente, apresenta-se o quadro 1, das equipes de trabalho.

QUADRO 1 - Tipos de equipes de trabalho

1-Equipes de solucéo de problemas: Grupos que possui de 5 a 12
funcionarios do mesmo departamento se
reinem algumas horas por semana e
discutem formas de melhoria para a
gualidade, eficiéncia e para o ambiente
de trabalho;

2- Equipes auto gerenciadas: Grupos de 10 a 15 pessoas assumem as
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responsabilidades que eram de seus
antigos chefes;

Escolhem seus membros e avaliam o
desempenho uns dos outros.

Neste sentido, as posicoes de
supervisao perdem a sua importancia e
podem até ser eliminadas.

3- Equipes multifuncionais: Colaboradores do mesmo  nivel
hierarquico, mas de diferentes setores
da organizagao, juntam-se para cumprir
uma determinada tarefa;

Forma eficaz de permitir que pessoas de
diferentes areas de uma empresa
possam trocar informagdes, desenvolver
novas ideias, solucionar problemas e
coordenar projetos complexos.

A heterogeneidade do grupo retarda a
confianca e o espirito de equipe.

4- Equipes virtuais: Equipes que usam a tecnologia como
forma de juntar fisicamente seus
membros que estdo dispersos, para
atingir objetivos comuns. Meios de
comunicacdo mais utilizados:

Redes internas e externas;
.Videoconferéncia;

.Correio eletrbnico.

Fonte: Robbins (2002, s.p.).

Conforme descrito por Robbins (2002, s.p.), as organizacdes estdo apostando

em um misto destas equipes, pois obterdo funcionarios bem treinados e,
consequentemente, atingirdo melhores resultados.

Sabendo o tipo de trabalho que a equipe vai executar, € possivel escolher o

melhor tipo de equipe para a prestacdo do servico, aquele que vai se adequar da

melhor maneira aos objetivos que se pretende alcancar.

2.4 Influéncias das equipes nos resultados das empresas

SO é possivel a realizacdo do trabalho de forma eficaz quando existem os
recursos adequados, aparato tecnoldgico, pessoas capacitadas, lideranca eficaz,
confianga, sistemas de avaliativos e desempenho e de recompensas aqueles que
contribuirem de forma significativa dentro da equipe. De acordo com, Gramigna
(2004, s.p.):
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Para fazer do ambiente de trabalho, um local agradavel, prazeroso e

enriguecido pelas relacdes interpessoais; € necessario, 0s
colaboradores, a autoestima, a realizacdo dos compromissos
assumidos com amor, tendéncia a desenvolver relacionamentos
saudaveis e estabelecer com facilidade vinculos que os capacitam a
ser alguém que “faz bem as pessoas”, que vibra com o sucesso dele
e de seu companheiro de trabalho.

Existem muitas vantagens que podem ser observadas com o emprego da
equipe. Por ser formada por uma cadeia interligada ha uma maior agilidade na
captacdo e no uso das informacgfes, como cada individuo possui sua gama de
conhecimentos, o aporte diferenciado de cada pessoa, desenvolve-se num meio
mais rico e inovador, com opinides diversas e percepcao resultante de formacgdes
variadas, por ser compartilhada a responsabilidade, os individuos se arriscam mais,
possibilitando que seu potencial criativo, a cada dia inove mais e com a confianca,
autonomia e unido existentes entre todos ha maior comprometimento das pessoas.

As atividades nas empresas sao realizadas em grande parte por equipes e
nao por individuos. “Os resultados dos administrados sdo os resultados das
unidades organizacionais sob sua supervisdo direta ou influéncia os resultados de
sua equipe e de outras equipes”. (MAXIMIANO, 2010, p.144).

Atualmente existe uma necessidade muito grande de conhecimento para
atender as demandas do trabalho, o que reforca a necessidade do trabalho em
equipe, pois por mais inteligente que alguém seja sozinho ele nunca podera
acumular todos os conhecimentos.

Trabalhar em equipe é um exercicio de paciéncia, comunicacédo, confianca,
respeito e que da a cada um a oportunidade de promover e testar novas ideias, pois

existem conflitos de egos, opinides diversas e assimilacéo diferenciada.

Os lideres de equipe alavancam a si mesmos e aos outros, fornecem
motivacdo, o espirito e o estimulo para a tarefa. Sdo pré ativos e
adquirem novos conhecimentos para continuamente mudar as
circunstancias. O lider deve criar habilidades e confianga para correr
riscos e tomar iniciativas para fazer com que a equipe va em frente.
(ROBBINS; FINLEY, 1997, s.p.).

E para que essa equipe trabalhe de forma satisfatoria e de modo a conquistar
0s objetivos almejados, é necessaria uma pessoa que saiba cumprir todas as

funcdes de um lider, ele por sua vez, exerce uma responsabilidade e influéncia
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relevante diante de uma equipe, controla e gere as pessoas participantes da
organizacao e consequentemente dos seus processos. De acordo com Cohen e Fink
(2003, s.p.):

O lider é a pessoa que decide qual a diregcdo em que o trabalho deve
seguir forte senso de responsabilidade e uma tendéncia para
completarem tarefas, energia e persisténcia para atingir objetivos e
ainda uma disposicdo para tolerar frustracbes e atrasos e uma
disposicdo par aceitar as consequéncias da tomada de decisdes e da
acao.

O papel de lider € uma competéncia que deve ser desenvolvida de forma
gue ele trabalhe como mediador dos valores da organizacéo, facilitando a integracéo
entre os membros de forma justa, proporcionando um ambiente favoravel,
estabelecendo a comunicagdo entre todos, lembrando que seus atos e

comportamentos podem fazer com que a equipe se desenvolva ou retroceda.

A lideranca nas organizacdes, baseadas em equipes concentra-se
num trabalho mais sutil e, acima de tudo, mais importante. Em tais
organizacdes o papel do lider difere drasticamente daqueles do
carismatico tomador de decisbes. Os lideres sao projetistas,
professores e regentes. Os quais exigem novas habilidades, novas
capacidades de construir visdes compartilhadas, de trazer a
superficie e questionar os modelos mentais vigentes e de incentivar
padrbes mais sistémicos de pensamento (MUNCK, 1999, p.59).

A lideranca deve favorecer o amadurecimento da equipe por meio de
dialogos que fomentem o desenvolvimento, delegacdo de responsabilidades,
reconhecimentos, estimulos, treinamentos, sempre demonstrando o resultado de um
trabalho exercido por todos. E através da conversa serd cuidado das questdes
emocionais, estabelecendo ainda mais a confianca e unido entre os individuos. Para
Carvalho (2009 s.p.):

A linguagem € uma tentativa de expressar o que o0 cérebro vivencia
embora nunca se consiga expressar inteiramente o que acontece no
cérebro. Dai, as pessoas deixarem de compreender umas as outras,
ocorrendo desentendimentos e consequentes perdas. As palavras
afetam o0 que pensamos 0 que sentimos como pensamos e coOmo
sentimos. Nossas palavras produzem efeitos sobre os outros e as
dos outros sobre nos.
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Posto isso, nota-se como a formacdo de equipes é um método que torna
mais eficaz o trabalho coletivo, proporcionando maior desenvolvimento para o
individuo e para a empresa permitindo uma maior inovacdo no meétodo de trabalho,
onde existirdo pessoas bem treinadas e melhores resultados seréo obtidos.

No terceiro e ultimo capitulo serd apresentado um estudo de caso e uma

discussao sobre os dados obtidos.
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3 UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA X

No terceiro capitulo, sera apresentado um estudo de caso sobre o assunto
abordado nos capitulos anteriores e a metodologia utilizada, juntamente com o

histérico da empresa e uma analise e discusséo dos dados obtidos.

3.1 Metodologias do estudo de caso

Neste capitulo sera analisada a motivacao e o trabalho em equipe realizado
pelos colaboradores da empresa X, com a intengéo de verificar as necessidades e
dificuldades que os funcionarios tém para se motivarem e garantir a eficiéncia no
trabalho em equipe e também buscando observar os resultados alcancados pela
organizacao.

A empresa X foi escolhida por ser uma grande empresa local, onde foi
possivel notar a necessidade de compreender melhor 0os processos interpessoais de
motivacdo, habilidade e comprometimento no trabalho de equipe, nota-se que
pesquisar as relacbes humanas no proprio ambiente de trabalho traz dificuldades
singulares para a analise dos dados.

Essa pesquisa ndo se objetiva a criar padrbes matematicos, estatisticos ou
numericos, se caracteriza como sendo de carater qualitativo e exploratério, ela
busca somente analisar o cenario de atuacdo e comportamento organizacional da
empresa X.

Os escritores Marconi e Lakatos (1992, s.p.) definem como um estudo
exploratério que tem por objetivo descrever completamente determinado fendmeno,
como o estudo de caso em que sao realizadas analises empiricas e tedricas.

Tem-se como hipétese que todos os colaboradores dessa pesquisa tém
como nocdo de motivagcdo algo que seja inerente e pessoal a cada individuo e que
pode ser incentivado e aumentado pela empresa em que trabalha e que o trabalho
em equipe ocorre do envolvimento de cada um, quando todos se rellnem em busca
de um resultado e reconhecem o0 seu papel comprometendo-se com os resultados.

Para Marconi e Lakatos (1992, s.p.):
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A investigacdo de pesquisa empirica, cuja principal finalidade é o
delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou fendbmenos,
a avaliacdo de programa, ou o isolamento de variaveis, caracterizada
pela precisdo e controle estatistico, com finalidade de fornecer dados
para a verificacdo de hipéteses. (MARCONI; LAKATOS,1992, s.p.).

Os dados foram obtidos por meio da aplicagcdo de um questionario composto
de 24 itens, criado pelo autor desse trabalho, baseando-se para isso nos
conhecimentos obtidos apds a elaboracdo do mesmo, objetivando estudar as
caracteristicas necessarias segundo os colaboradores para sentirem-se motivados e
como encaram o trabalho em equipe em busca do resultado esperado pela
organizacao.

Os itens presentes no questionario sao relacionados com o objeto de estudo,
motivacdo no trabalho em equipe e possuem as seguintes op¢des de respostas:
discordo, néo discordo e nem concordo e concordo.

A fabrica tem mais de 2.000 funcionarios, entre diretos e indiretos e a
pesquisa sera aplicada nos setores de coordenacdo, manutencdo mecanica e no
setor de recursos humanos. Participaram da pesquisa 10 colaboradores e como
critérios para a escolha dos participantes foram escolhidos somente funcionarios do

setor de manutencéo, que atuem em trabalho em equipe.

3.2 Histérico da empresa X°

A empresa X € uma das maiores companhias de cimento no mundo,
fundada em 1912 na vila de Holderbank, na Suica. Em 1920 iniciou investimento em
cimenteiras nos paises europeus, logo expandindo para Egito, Libano e Africa do
Sul. Entre 1945 e 1970, uma rede de empresas forma-se na América Latina e do
Norte. Nos anos 80 continua expandindo mercado no leste europeu, fortalecendo a
posicdo como lider de mercado. Anos 90 - Foco nas atividades de cimento,
concretos e agregados, capacitacdo dos empregados e adocado de novas praticas
melhoram o desempenho do Grupo, entrando em novos mercados (Asia) e

ampliando as oportunidades.

® Histérico obtido através do site da Empresa X



37

2001 - Mudanca do nome “Holderbank” Financiére GlarisLtd para empresa X Ltda.,
unificando mundialmente a nova marca “x”. 2005 - Presenca em mais de 70 paises
de todos os continentes, mundialmente n° 1 em capacidade instalada em cimento;
entre as 10 maior em concreto brita e asfalto. Possui mais de 100 fabricas de
cimento com uma capacidade total de producdo superior a 120 milhdes de
toneladas.

Fabricas modernas e eficientes, utilizando tecnologia de ponta. Atualmente,
emprega mais de 90.000 funcionarios. Em 1950 a empresa x adquiriu a Fabrica de
Cimento Ipanema (Sorocaba/SP). Foi inaugurada a Fabrica de Pedro Leopoldo -
Ciminas (1974). Em 1996, a empresa x comprou através da Ciminas, o Grupo
Paraiso, nascendo assim a x Brasil S/A. Em 25/03/2002 passou a adotar o home
mundial da empresa - X.

Possui trés fabricas de cimento completas e duas moagens, com uma
capacidade produtiva de 5,2 milhdes de toneladas de cimento/ano. 32 centrais de
concreto e trés unidades operacionais de agregados, em cinco Estados brasileiros.
A x (Brasil) S.A. esta posicionada como uma das maiores industrias de cimento do
pais. Atualmente com 2.096 funcionarios diretos. Detém ainda uma participacédo

expressiva no mercado nacional de concreto e agregados, através da Concretex.

3.3 Analise e discussao dos dados

A partir dos dados coletados no estudo de caso e de toda a teoria abordada
nesse trabalho monogréfico espera-se responder o problema de pesquisa proposto:
De que formas a motivacado pode influenciar na atuacédo das equipes de trabalho,
para que as mesmas se mantenham assertivas nas organizagdes?

Para uma melhor visualizacdo e andlise dos resultados, foram

confeccionados gréficos.
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GRAFICO 01- suficiéncia de beneficios, estabilidade e outras para a
motivacao

Voceé considera que sao suficientes para
conseguir motivar seus funcionarios os
beneficios, a estabilidade no emprego e

salario elevados?
m Concordo

M Discordo

N&o concordo e
nem discordo

100%

Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 1, todos os colaboradores (100%) concordam que sao suficientes
para conseguir motivar seus funcionarios os beneficios, a estabilidade no emprego e
salario elevados. Nota-se assim, que em um primeiro momento, o que todos os
individuos procuram é um modo de satisfazer as suas necessidades matérias mais
bésicas, o que € corroborado pela teoria das necessidades de Maslow, em que as

necessidades de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes das de nivel mais alto.

GRAFICO 02- Motivac&o na empresa

Empresa realiza atividades para motivar
seus funcionarios?

m Concordo
M Discordo

N&do concordo e nem
discordo

Fonte: Dados da pesquisa

Os colaboradores ficaram divididos quando perguntado se a empresa realiza
atividades para motivar seus funcionarios (Grafico 2), configuram em 60% o0s que

discordam e 40 % que concordam. Devido a esta porcentagem, € necessario que a
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empresa procure investir em atividades motivacionais e que elas sejam aplicadas
para todos os funcionarios, deve sempre se atentar também para identificar a visdo
dos funcionarios e se eles percebem as oportunidades que eles obtém por trabalhar
na empresa.

Quando perguntado se motivacdo seria algo semelhante para todos os
individuos nota-se que (90%) discordam e apenas 10% concorda com esse quesito.
(Grafico 3). A empresa deve buscar conhecer mais as necessidades de cada
colaborador, proporcionando beneficios para todos, mas que atinjam a cada
individuo diretamente.

E preciso procurar perceber se os beneficios ndo estéo direcionados apenas

a um determinado grupo, pois assim, de nada os adiantaria.

GRAFICO 03- Motivagéo para cada individuo

Vocé acredita que suas motivagoes
sao iguais a de todas as pessoas que

trabalham com vocé?

H Concordo
M Discordo

N3do concordo e
nem discordo

Fonte: Dados da pesquisa

A respeito da propiciacdo dos meios adequados para que o individuo
alcance seus objetivos, metade dos colaboradores concordam (50%) e os outros
50% discordam (Grafico 4).Na teoria Y criada por McGregor € necessario apenas,
gue o meio seja favoravel ao desenvolvimento de suas aptidées, na Teoria X, por
sua vez, demanda um acompanhamento por parte do lider. Com base na teoria de
McGregor, que separa as pessoas em dois grupos, pode-se afirmar a importancia de
um bom trabalho motivacional por parte da empresa, notando-se assim, que se faz
necessario uma maior atencdo e dedicacdo dos lideres para com esse trabalho,

sempre propondo beneficios, cursos de capacitagdo e treinamentos.
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GRAFICO 4- Alcance dos objetivos

A empresa propicia os meios adequados
para que o individuo alcance seus

objetivos?

H Concordo
M Discordo

N3o discordo e nem
concordo

Fonte: Dados da pesquisa

Como mostra o gréfico 5, 60% dos colaboradores concordam parcialmente
com a definicdo de 6timo para o ambiente de trabalho proporcionado pela empresa,
do restante 20% néo concorda e nem discorda e os outros 20% discordam.

Necessario se faz ressaltar mais uma vez a importancia de motivar seus
trabalhadores e de propiciar o melhor ambiente de trabalho possivel, pois sem a
participagdo humana os demais recursos tornam-se quase que inoperantes. Os
graficos apontam que a empresa ndo esta sendo capaz de oferecer condicbes de
trabalho suficientemente satisfatérias ou que os funcionarios ndo estdo conseguindo
identificar as oportunidades oferecidas pela empresa, talvez até pela falta de
interesse do mesmo.

De acordo com Herzberg, dar aos funcionarios apenas os fatores de higiene
nao gera motivacao, independente do tanto que for ofertado, pois ela apenas evita a

insatisfacéo, € necessario ofertar fatoresde motivacao.
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GRAFICO 05- Ambiente de trabalho

Vocé avalia como 6timo o ambiente de
trabalho proporcionado pela empresa?

m Concordo
M Discordo

N&o concordo e nem
discordo

Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se aqui, (Gréfico 6) que assim como na teoria das necessidades, quando
é satisfeito uma necessidade, logo procura-se a efetivacdo de uma nova, 90% dos
colaboradores ja procuram um novo objetivo ao satisfazer o anterior e apenas 10%
discordam. De acordo com Maslow (1986 apud HERSEY; BLANCHARD, 1986, p.
20):

Uma necessidade satisfeita deixa de motivar o comportamento.
Quando uma necessidade foi satisfeita, podemos dizer que ela esta
saciada, ou seja, essa necessidade foi satisfeita no sentido de que
agora outra necessidade competitiva é mais intensa.

A satisfacdo de uma necessidade ndo ocorre muitas vezes, na obtencdo da
coisa desejada, mas sim no processo de busca realizado.
GRAFICO 06- Busca de novos objetivos

Sempre que vocé consegue satisfazer
um objetivo, em seguida vocé ja

busca um novo?

10%0 H Concordo
M Discordo

N&o concordo e
nem discordo

Fonte: Dados da pesquisa
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Quando questionados a respeito da importancia da auto realizacdo, 100%
dos entrevistados concordaram com essa assertiva. (Grafico 7).Quanto mais
proximos estiverem o0s desejos pessoais com 0s da empresa mais comprometidos
eles estaréo.

Para Gil (2001), € mais facil para as empresas conseguirem pessoas
competentes do que comprometidas, por isso, a motivacgdo € a chave do
comprometimento. Quando as pessoas estdo em busca da auto realizacao, elas se

empenham muito mais naquilo que fazem.

GRAFICO 07-Importancia da auto realizacio

A autorrealizagao é importante para a

efetivagdao de um bom trabalho?

H Concordo
M Discordo

Nem concordo e nem
discordo

Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados a respeito de em equipe ser a melhor forma de se
trabalhar, houve concordéancia unanime (100%). Eles acreditam que com a unido de

varias habilidades torna-se mais propicio um resultado melhor. (Gréfico 8)

GRAFICO 08- Melhor forma de trabalho

Pra vocé a melhor forma de trabalhar é
em equipe?

m Concordo
B Discordo

N&o concordo e
nem discordo

Fonte: Dados da pesquisa



43

Para reforcar essa ideia Fiorelli (2004) diz que:

Uma equipe € o conjunto de pessoas com um senso de identidade,
manifestado em comportamento desenvolvido e mantido para o bem
comum e em busca de resultados de interesse comum a todos 0s
seus integrantes, decorrentes da necessidade muatua de atingir
objetivos mais especificados. (FIORELLI, 2004, p.170).

Seguindo a linha de raciocinio, para os entrevistados o trabalho em equipe
possui maior chance de sucesso quando todos os membros estdo envolvidos e
procuram de forma coletiva resolver o problema, todos os entrevistados (100%)
concordam com esse quesito. (Gréafico 9)

Os entrevistados conseguiram perceber que se trabalharem em conjunto,
todos conseguirdo atingir suas metas e realizar de forma mais facil, um trabalho que

se cada um quisesse realizar sozinho ndo conseguiriam.

GRAFICO 09- Unido para a resolucéo de problemas

No trabalho em equipe,todos os
membros devem estar envolvidos
e procurar através de um esforgco

coletivo resolver o problema?

0

H Concordo

H Discordo

N&o discordo e
100% nem concordo

Fonte: Dados da pesquisa

Quando inquirido se consideravam as praticas adotadas pelo gestor como
extremamente motivacionais, 80% concordam, 10%discordam e por fim, os outros
10% ndao concorda e nem discorda. (Grafico 10)

A maior porcentagem no grafico mostra que a maioria dos funcionérios sob a
orientacdo de seus gestor, consegue atingir as suas metas e por iSSo sentem-se

motivados.
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GRAFICO 10- Praticas motivacionais do gestor

Em relagdo ao trabalho em equipe.As praticas
adotadas pelo seu gestor,podem ser
consideradas extremamante motivacional?

10%

H Concordo

M Discordo

N3o discordo e nem
concordo

Fonte: Dados da pesquisa

Unindo-se aos dados obtidos no grafico anterior, (90%) dos entrevistados
concordam totalmente a respeito de as decisbes sobre o desenvolvimento das
atividades possuirem participacao integrada entre gestor e equipe, os 10% restante
discordam.(Grafico 11). Quando o gestor € capaz de motivar, harmonizar e animar
seus colaboradores frente ao servico almejado, ele envolve e trabalha com os
sentimentos de realizacdo, de crescimento profissional, de reconhecimento da chefia
dentre outros, fazendo com que o individuo a cada dia evoluia mais na prestacéo de

Servicos.

GRAFICO 11- Decisdes integradas entre gestor e equipe

As decis6es tomadas no desenvolvimento
das atividades possuem participagao

integrada entre gestor e equipe?

10% 0

m Concordo

H Discordo

Ndo concorda e nem
discorda

Fonte: Dados da pesquisa
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Conforme Robbins, os lideres abrem caminhos para eles mesmos e também
para sua equipe, por isso € importante a participacdo integrada entre gestor e
equipe.

Os lideres de equipe alavancam a si mesmos e aos outros, fornecem
motivacdo, o espirito e o estimulo para a tarefa. Sdo pré ativos e
adquirem novos conhecimentos para continuamente mudar as
circunstancias. O lider deve criar habilidades e confianca para correr
riscos e tomar iniciativas para fazer com que a equipe va em frente.
(ROBBINS; FINLEY, 1997, s.p).

O papel do lider € unir os membros da equipe, buscar meios de os motivarem a
buscar um resultado positivo, através de medidas simples, de carater dinamico, ele
compartilha e desenvolve conhecimento junto com seus colaboradores. O resultado
do grafico mostra que a empresa possui lideres carisméticos, e como 0s
colaboradores gostam e respeitam seu lider, sentem mais satisfacéo no trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com esse trabalho pode se concluir que a motivacdo € um fator de grande
importancia para a efetivacdo de um trabalho com grandes realizacbes. Para
construir métodos efetivos de motivacdo € necessario compreender o que move
cada individuo.

Apoés definir quais sdo esses fatores, o lider da equipe, tem a missédo de
fazer com que todos trabalhem de forma conjunta na busca de um objetivo comum,
demonstrando que cada um exerce um papel importante e Unico, onde todos se
responsabilizam pela atividade como um todo.

Conclui-se também que o lider é aguele que inspira e conversa com 0S seus
colaboradores, ele propicia o processo de criacdo e de confianca entre todos,
trabalha da melhor maneira as capacidade e habilidades de todos.

Além disso, foi possivel concluir que por proporcionar melhores condi¢des
de trabalho, tanto as empresas quanto os colaboradores preferem trabalhar em
equipe, eles acreditam que as vantagens sobressaem as criticas e julgamentos,
diferencas individuais e competicao.

Os resultados da empresa X mostram que os colaboradores ndo acreditam
gue as atitudes da empresa em que trabalham sao satisfatérias no que tange a
busca da motivacédo e melhores condicfes de trabalho.

A maioria dos entrevistados acredita ser parte importante da equipe, que cada
um contribui de acordo com suas habilidades e que todos sé@o responsaveis pelo
resultado final.

Os graficos demonstram também que as atitudes dos gestores influenciam
em muito os resultados, os entrevistados avaliam bem o estilo de lideranca do seu
gestor e que ele aceita as limitagBes individuais e o sucesso € resultante da unido
entre a equipe e entre 0s gestores.

Quanto ao objetivo de verificar a importancia da motivagédo para manutencao
de equipes de trabalho assertivas, pode-se constatar que o resultado obtido pelo
questionario, foi bastante otimista. Os resultados negativos que influenciam no
desempenho dos funcionarios, podem ser sanados com treinamentos e com a

promocéao do desenvolvimento pessoal.
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E necessario sempre estar revendo conceitos e adaptando-se para melhor
atender as necessidades dos colaboradores, para um resultado melhor e mais

efetivo dos trabalhos.



48

REFERENCIAS

ALDERFER, C. P.; SCHNEIDER, B.Three Studies of Measures of Need
Satisfaction in Organizations.Administrative Science Quarterly, Ithaca, Vol. 18,
n. 4, pp 489-505, Dezembro 1973.

ARIZA, Rafael Porlan; TOSCANO, José Martin. El Saber Practico de Los
Professores Especialistas: Aportaciones, desde Las Didacticas Especificas.
Brasilia. 1996

BENNIS, Warren. A Formacéao do Lider. Sdo Paulo: Atlas,,2005

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Desenvolvimento de recursos humanos: uma
estratégia de desenvolvimento organizacional. Sdo Paulo: Atlas, 1997.

BERTONI, Bartira. Reengenharia Humana. Preparando o Individuo Para a
Mudanca. Sdo Paulo: Casa da Qualidade, 1997.

BLOG METODO CONSULTORIA. Interdependéncia: Definindo Equipes de Hoje.
Disponivel em: <http://metodo.srv.br/lideranca-organizacional/interdependencia-
definindo-equipes-de-hoje/>. Acesso em: 09 mar. 2015.

BOTTION, Ivan. Teoria de Alderfer - Teoria ERC Existéncia, Relacionamento e
Crescimento. Disponivel em: <www.esoterikha.com/coaching-pnl/teoria-de-alderfer-
teoria-erc-ou-erg-revendo-maslow-motivacao.php>. Acesso em: 11 jun. 2015.

BUENO, Marcos. As teorias de motivacdo Humana e sua contribuicdo para a
Empresa Humanizada: um tributo a Abraham Maslow. Revista do Centro de
Ensino Superior de Cataldo. CESUC. IV, n° 6, 1° semestre, 2002.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: edi¢cdo compacta. 5. ed. Sdo Paulo:
Atlas.1998.

. Administracdo nos novos tempos. 2. ed. Sdo Paulo: Pearson
Educacional do Brasil, 2000. p.742.

.Recursos Humanos. 7. ed. Sao Paulo: Altas, 2002.

. Gerenciando com as pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005. 5°
reimpresséao, 2002.

COHEN, A R; FINK, L.Comportamento organizacional: conceitos e estudos de
caso. 7. ed. Rio de Janeiro: Campus, 2003. p.651.

COSTA, F. J. Mensuracao e desenvolvimento de escalas: aplicagbes em
administracdo. Rio de Janeiro: Ciéncia Moderna, 2011.


http://metodo.srv.br/lideranca-organizacional/interdependencia-definindo-equipes-de-hoje/
http://metodo.srv.br/lideranca-organizacional/interdependencia-definindo-equipes-de-hoje/
http://www.esoterikha.com/coaching-pnl/teoria-de-alderfer-teoria-erc-ou-erg-revendo-maslow-motivacao.php
http://www.esoterikha.com/coaching-pnl/teoria-de-alderfer-teoria-erc-ou-erg-revendo-maslow-motivacao.php

49

CARVALHO, Angela M. C., Administrac&o de Conflitos e Negocia¢do. Apostila do
Curso de Pés-Graduagdo em Administracdo Publica. FGV in company,2009.

DAFT, Richard I. Administracao. 4. ed. Rio de Janeiro: 1999.

DECI, E. L. e RYAN, R. M. Intrinsic motivation and self-determination in
humanbehavior. New York: Plenum, 1985.

ELAINA, Jeniffer. (2011). Frederick Herzberg e a teoria dos dois factores.
Publicado em 09 novembro. Disponivel em: <https://www.portal-
gestao.com/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-factores.html>. Acesso
em: 11 jun. 2015.

ESOTERIKHA. (2014) O que é motivacao, conheca o conceito e as principais
teorias. Disponivel em: <http://www.esoterikha.com/coaching-pnl/o-que-e-
motivacao-conceito-e-principais-teorias-da-motivacao-definicao.php>. Acesso em:
11 margo 2015

FIORELLI, J. O. Psicologia para administradores: integrando teoria e pratica. 4.
ed. Sao Paulo: Atlas, 2004.

GIL, A. C. O Papel de Motivador. In: Gestéo de pessoas: enfoque nos Papéis
Profissionais. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

GONGCALVES, Geraldo Junior. (2009) Douglas McGregor. Disponivel em:
<http://www.historiadaadministracao.com.br/jl/gurus/72-douglas-mcgregor>. Acesso
em: 11 jun. 2015.

GRAMIGNA, D. Lideres inovadores. Sdo Paulo: Makron Books do Brasil, 2004.
p.117.

HACKMAN, J. R.; OLDHAM, G. R. Motivation through the design of work: test of
theory. Organization Behavior and Human Performance, v. 16, p. 250-279, 1976.

HERSEY, Paul & BLANCHARD, Kenneth H. Psicologia para Administradores.
Sao Paulo: Editora Pedagdgica e Universitaria, 1986.

HERZBERG, F. Novamente: como se faz para motivar funcionarios? In: In:
BERGAMINI, C., CODA; R. (Org.). Psicodinamica da vida organizacional —
Motivacao e lideranca. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1997.

HISTORIA DA ADMINISTRACAO. (2009). Frederick Herzberg. Disponivel em:
<http://'www.historiadaadministracao.com.br/jl/gurus/65-frederick-herzberg> Acesso
em: 07 jun. 2015

LIMONGI - FRANCA, Ana Cristina. As pessoas na organizac¢ao. 6. ed.. Sao Paulo:
Gente, 2002.

LACOMBE, Francisco Jose Masset.HEILBORN,Luis José. Administracéao:
principios e tendéncias. Sao Paulo: Saraiva, 2003.


https://www.portal-gestao.com/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-factores.html
https://www.portal-gestao.com/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-factores.html
http://www.historiadaadministracao.com.br/jl/gurus/72-douglas-mcgregor
http://www.historiadaadministracao.com.br/jl/gurus/65-frederick-herzberg

50

LEVY-LEBOYER, Claude. A crise das motiva¢6es. Sdo Paulo: Atlas, 1994.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. As pessoas na organizacdao. 6. ed.. Sado Paulo:
Gente, 2002.

MAGINN, Michael D. Eficiéncia no Trabalho em Equipe. Sdo Paulo: Nobel, 1996.

MATOS, F. G. de. Empresa que pensa: educag¢do empresarial, renovagado continua
a distancia. Sdo Paulo: Makron Books, 1996.

MARCONI, M. A; LAKATOS, E. M. Fundamentos de metodologia cientifica.6 ed.
Séo Paulo: Atlas. 1992.p.214.

MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Introducdo a Administracéo. 4. ed. Sao
Paulo: Atlas,1995.

. Teoria geral da administracdo: da evolucéo urbana a revolucao
digital. 4. ed. Sao Paulo: Atlas, 2004. p.521.

McGREGOR, D. O lado humano da empresa. Sado Paulo: Martins Fontes, 1992.

MOSCOVICI, F. Equipes Déao Certo: a Multiplicidade do Talento Humano. Rio de
Janeiro: Editora José Olympio, 1996.

MUNK, L. A Efetiva formacé&o de equipes de trabalho: uma abordagem a luz das
mudancas organizacionais. 106f. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de
Producéo). Universidade Estadual de Londrina, Florian6polis, 1999.

PORTAL CARREIRA E SUCESSO. (2011).Motivacéo: a influéncia dos lideres.
Disponivel em: <http://www.catho.com.br/carreira-sucesso/gestao-rh/motivacao-a-
influencia-dos-lideres>. Acesso em: 09 mar. 2015.

PORTAL GESTAO. (s.a).Teoria ERG. A teoria da motivacéo de Alderfer. Disponivel
em: <http://www.portal-gestao.com/item/6689-teoria-erg-a-teoria-da-motivacao-de-
alderfer.html>. Acesso em: 09 mar. 2015.

ROBBINS, H; FINLEY, M. Por que as equipes nao funcionam. 11. ed. Rio de
Janeiro: Elsevier, 1997.

ROBBINS, S. P. Comportamento Organizacional. Sdo Paulo: Prentice Hall, 2002.

VERGARA,S. C. Projetos e Relatérios de Pesquisa em Administracdo. S&o
Paulo: Atlas, 1998.

ROBBINS, de Cenzo. Gerenciamento de pessoas. Rio de Janeiro.Ed. LTC,1999.

ROBBINS, Stephen Paul. Comportamento Organizacional. Trad. Téc. Reynaldo
Marcondes. 9 ed. Sao Paulo: Prentice Hall, 2002.


http://www.catho.com.br/carreira-sucesso/gestao-rh/motivacao-a-influencia-dos-lideres
http://www.catho.com.br/carreira-sucesso/gestao-rh/motivacao-a-influencia-dos-lideres
http://www.portal-gestao.com/item/6689-teoria-erg-a-teoria-da-motivação-de-alderfer.html
http://www.portal-gestao.com/item/6689-teoria-erg-a-teoria-da-motivação-de-alderfer.html

51

SA, Maria Auxiliadora Diniz de; LEMOINE, Claude. Em matéria de
comprometimento na empresa sao os valores individuais que contam. S&o
Paulo. ENANPAD, 1999.

SCRIBD,(2010).Motivacado Nas Organizacdes. Disponivel em:
<http://pt.scribd.com/doc/24701497/MOTIVACAO-NAS-ORGANIZACOES>. Acesso
em: 09 mar. 2015.

SOBRE ADMINISTRACAO. (2011).Tudo Sobre As Teorias X E Y De Douglas
McGregor. Disponivel em:<http://www.sobreadministracao.com/tudo-sobre-as-
teorias-x-e-y-de-douglas-mcgregor/>. Acesso em: 09 mar. 2015.

SPECTOR, Paul. Psicologia nas Organiza¢cdes. Sao Paulo: Ed. Saraiva, 2002.

STONER, James A. F.; FREEMAN, R. Edward. Administra¢cdo. Rio de Janeiro:
Prentice Hall doBrasil, 1995.

VERGARA, S. V. Gestao de pessoas. Sao Paulo: Atlas, 1999.

VROOM, V. H. (Org.). Gestao de pessoas, ndo de pessoal. 11. ed. Rio de Janeiro:
Elsevier,1997.


http://pt.scribd.com/doc/24701497/MOTIVACAO-NAS-ORGANIZACOES
http://www.sobreadministracao.com/tudo-sobre-as-teorias-x-e-y-de-douglas-mcgregor/
http://www.sobreadministracao.com/tudo-sobre-as-teorias-x-e-y-de-douglas-mcgregor/

52

ANEXO

1- Vocé considera que sao suficientes para conseguir motivar seus
funcionarios os beneficios, a estabilidade no emprego e salarios elevados?
()Concordo ( )Discordo ( )Nao concordo e nem discordo

2- A empresa realiza atividades para motivar seus funcionarios?
()Concordo ( )Discordo ( )Nao concordo e nem discordo

3-Vocé acredita que suas motivacdes sdo iguais a de todas as pessoas que
trabalham com vocé?
()Concordo ( )Discordo ( )N&o concordo e nem discordo

4-A empresa propicia os meios adequados para que o individuo alcance seus
objetivos?
()Concordo ( )Discordo ( )Nao concordo e nem discordo

5- Vocé avalia como 6timo o ambiente de trabalho, proporcionado pela empresa?
()Concordo ( )Discordo ( )Nao concordo e nem discordo

6-Sempre que vocé consegue satisfazer um objetivo, em seguida vocé ja busca
um novo?
()Concordo ( )Discordo ( )N&o concordo e nem discordo

8-A autor realizacao é importante para a efetivacdo de um bom trabalho?
()Concordo ( )Discordo ( )Nao concordo e nem discordo

9- Para vocé a melhor forma de trabalhar € em equipe?
()Concordo ( )Discordo ( )N&o concordo e nem discordo

10-No trabalho em equipe, todos os membros devem estar envolvidos e
procurar através de um esforco coletivo resolver o problema?
()Concordo ( )Discordo ( )Nao concordo e nem discordo

11- Em relacao ao trabalho em equipe. As praticas adotadas pelo seu gestor, podem
ser consideradas extremamente motivacional?
()Concordo ( )Discordo ( )N&o concordo e nem discordo

12-As decisdes tomadas no desenvolvimento das atividades possuem participacao
integrada entre gestor e equipe?
()Concordo ( )Discordo ( )N&o concordo e nem discordo



