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Inspiracdo vem dos outros. Motivacdo vem de dentro de nos.



RESUMO

A motivacdo esta intimamente ligada a forcas provenientes do interior de uma
pessoa. E responsavel pelo direcionamento, intensidade e persisténcia dos esforgcos
de uma pessoa. E o processo pelo qual os funcionarios traduzem seu capital humano
em acdes que resultem na conquista dos objetivos organizacionais, de acordo com
Robbins (2005). O objetivo do presente estudo foi analisar a percepcdo dos
colaboradores referente ao grau de satisfacdo no Hotel Recanto do Imperador,
identificando os aspectos relacionados ao clima organizacional que influenciam a
motivacdo da equipe de trabalho, bem como os aspectos que ndo agradam aos
mesmos e que acabam sendo fatores desmotivadores. Em primeiro momento, o
estudo foi desenvolvido com base em uma pesquisa bibliografica relacionada ao tema,
envolvendo conceitos como o de gestao de pessoas, o0 comportamento humano nas
organizagfes, conceitos de motivacdo, recompensas intrinsecas e extrinsecas e a
relacdo das mesmas com a motivacdo, lideranca, clima e comprometimento
organizacional. ApoOs foi realizada uma pesquisa através da abordagem
qualiguantitativa, com entrevista semiestruturada com a gerente do hotel, no intuito de
identificar o ponto de vista da empresa em relagdo a motivagdo dos funcionarios e
através de um questionario fechado, referente ao grau de satisfacdo e motivacao dos
colaboradores da empresa. Apds a apresentacdo dos resultados da pesquisa
identificou-se que os principais fatores que impactam de maneira positiva a motivagao
e que podem influenciar no comprometimento da equipe de trabalho sdo: ambiente e
clima agradaveis, remuneracéo justa, prazer em realizar as tarefas, receber elogios e
incentivos pela execucado do trabalho e perceber o interesse dos gestores pelo bem-
estar dos funcionarios. ldentificou-se, ainda, que existem alguns fatores que atuam
como fatores desmotivadores e que precisam ser aprimorados, tais como pouca
receptividade a sugestdbes de mudancas dadas pelos funcionarios, falta de
reconhecimento e o esgotamento no trabalho. Sendo assim, foi possivel apontar
sugestdes de melhorias para a organizagao, a fim de contribuir positivamente com a
motivacdo dos funcionarios, propiciando um melhor funcionamento da empresa e,

consequentemente, melhores resultados.

Palavras-chave: Motivacao, satisfacdo, funcionérios, trabalho, clima organizacional.
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1 INTRODUCAO

Administrar pessoas e manté-las motivadas para atingir os objetivos da
organizacdo é de extrema importancia na atualidade. Essa pesquisa enfatizou as
formas de motivar os colaboradores e verificou como esses aspectos afetam os seus
desempenhos, ou seja, procurou-se compreender melhor as variaveis e as avaliagbes
positivas ou negativas que os trabalhadores tém em relacéo aos diversos aspectos de
seu ambiente de trabalho e o que os mantém no mesmo.

E imensuravel o poder da motivacdo dentro de uma empresa, e esta deve ter
sempre a atengéo que merece. Uma atmosfera motivacional traz consigo o poder de
entusiasmar os funcionarios a dedicarem-se totalmente para o sucesso.

A motivacdo pode ser considerada responsavel pela direcdo, intensidade e
persisténcia dos esforgcos para o alcance das metas, por tal motivo tornou-se
fundamental para as organizagbes. Aplicar meios de manter a equipe motivada a
realizar as atividades € estar em busca de qualidade e sucesso e, assim, conseguir o
resultado mais esperado, o lucro (ROBBINS, 2005).

Sabe-se da real e imensa necessidade de manter pessoas nas empresas, Sao
elas as responsaveis por dirigi-las e controla-las e por fazé-las operar e funcionar. Nao
h& organizacdo sem pessoas, pois qualquer empresa depende delas para seu
sucesso e continuidade.

Cada pessoa, ao entrar profissionalmente em uma empresa, busca satisfazer
suas proprias necessidades, pessoais e profissionais, e para isso a instituicdo deve
dar a devida importancia para estes objetivos dos funcionérios, deve executar uma
boa “gestédo de pessoas”, sempre lembrando que cada um tem a sua individualidade,
caracteristicas diferentes do outro e que estas devem ser observadas e supridas.

Os funcionarios que se sentem satisfeitos com seu trabalho e reconhecidos por
aguilo que desenvolvem tornam-se parceiros de negocio, fazem além do que as suas
obrigagdes e se preocupam realmente com o andamento e desempenho da empresa.
Sendo assim, motivar os funcionarios € um importante passo para 0 sucesso da
organizacao.

Esta pesquisa esta estruturada em nove capitulos. Neste primeiro capitulo sdo
tratados os aspectos introdutérios do tema. No segundo capitulo sdo apresentados 0s

objetivos da pesquisa, dividido em objetivo geral e objetivos especificos. No terceiro



capitulo é apresentada a justificativa da escolha por este assunto para pesquisa e a
relevancia do tema para o estudo académico. No quarto capitulo, o Hotel Recanto do
Imperador € apresentado como empresa escolhida para realizacdo da pesquisa. Ao
quinto capitulo compete a reviséo de literatura, 0 embasamento tedrico que oferece
consisténcia ao tema: “motivacdo: uma pesquisa sobre a satisfacdo dos funcionarios”.
Para isso, sdo apresentados tdépicos relevantes como o conceito de gestdo de
pessoas, 0 comportamento humano nas organizacdes, conceitos de motivacao,
recompensas intrinsecas e extrinsecas e a relacdo das mesmas com a motivacao,
lideranga, clima e comprometimento organizacional. No sexto capitulo séo
apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados para a realizacdo deste
trabalho, como a classificacdo, local e populacdo da pesquisa, procedimento e
instrumento da coleta de dados e como os dados coletados foram tratados. Ao capitulo
sete compete a apresentacdo dos dados e a analise dos resultados obtidos com a
aplicac@o dos questionérios no Hotel Recanto do Imperador, bem como a exposicao
da entrevista realizada com a gerente do hotel. Ao oitavo capitulo tange as sugestdes
de melhorias para a empresa, geradas a partir da analise dos resultados da pesquisa.
J&, no nono capitulo sdo apresentadas as consideracdes finais, a conclusao obtida ao
final da elaboracéo do trabalho. Por tltimo séo expostos as referéncias, a entrevista e
0 questionario para aplicacao no Hotel Recanto do Imperador.



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

O presente trabalho teve como objetivo analisar a motivagéo dos funcionarios do

Hotel Recanto do Imperador, empresa situada em Rio Pardo — RS.

2.2 Objetivos Especificos

Analisar os aspectos relacionados a motivacdo e que podem impactar no desempenho
dos funcionarios do Hotel Recanto do Imperador;

Verificar como as formas de motivacao no trabalho séo percebidas pelos funcionarios;
Propor possiveis mudancas necessarias para a melhoria do desempenho do

funcionario no seu ambiente de trabalho.
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3 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho se deu pela importancia de analisar a motivacao e os indices
de satisfacdo de funcionarios, este fator € responsavel por fazer um negdcio
prosperar, ou até mesmo falir. De acordo com Fabio Otubo (2012), em artigo da
Revista Exame, “além de fazer mal a saude, a desmotivagcdo prejudica também os
negocios, ja que 80% dos entediados costumam se desconcentrar facilmente e 50%
cometem erros com frequéncia”. Ainda, correm 0 risco de renunciar seus cargos,
trabalhar com ma qualidade e até mesmo desmotivar outros funcionarios, que
acabam, também, realizando as suas tarefas de forma menos eficiente. Em atencdo
a dados como este, as empresas estdo sempre em busca de alternativas que motivem
os colaboradores a fim de proporcionar um melhor clima organizacional e
desempenho de seus profissionais.

De uma forma geral, motivo € aquilo que impulsiona uma pessoa a atuar de certa
maneira. Logo, a motivacdo diz respeito ao sistema de cogni¢cdo da pessoa, ou seja,
representa o que as pessoas sabem sobre si mesmas, envolve seus valores pessoais
e é influenciado por sua estrutura fisiologica e por suas necessidades (CHIAVENATO,
2004).

O funcionario, por sua vez, € uma pessoa capacitada de habilidades
profissionais, sociais e culturais. Desta forma, um funcionario motivado pode ser
considerado um capital intelectual dotado de intangibilidade, com valor imensuravel.
N&o importa a eficiéncia das tecnologias e equipamentos se ndo manter as equipes
motivadas a desempenharem suas funcdes com éxito. Planos de negécios, produtos
e servicos podem ser copiados, ja bons funcionarios ndo tém como um concorrente
imitar (BOHLANDER; SNELL, 2016).

O capital humano diz respeito ao valor do conhecimento, das habilidades e
aptidées de cada funcionario. Sendo assim, é possivel competir e ter vantagens
competitivas por meio de pessoas. Manter as melhores e mais motivadas dentro de

sua organizacdo é um passo essencial para o sucesso do negocio.
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4 APRESENTACAO DA EMPRESA

A empresa analisada foi o Hotel Recanto do Imperador Ltda. fundado em 18 de
marco de 2008, pelo Sr. Paulo César de Castro, e hoje gerido por uma das filhas,
Paula de Castro. Localizado em area nobre, junto a regiao histérica e area central, na
Rua S&o Francisco, Rio Pardo — RS.

O hotel possui 40 quartos, sendo 12 apartamentos superluxo, 27 apartamentos
luxo e 1 suite. Oferece, além da hospedagem, servicos como: café da manha para os
héspedes; A noite o Coffee-shop do hotel oferece inimeras opgdes para servir 0s
héspedes, como drinks, petiscos e musica ambiental. Aliados ao bom atendimento,
qualidade e requinte que fazem a diferenca do ambiente; Duas salas para eventos,
com capacidades de até 30 e 130 pessoas, com equipamentos de Ultima geracéo e
climatizacdo. O setor de eventos estd equipado para sediar eventos, tais como:
congressos, seminarios, cursos, formaturas, aniverséarios, casamentos, entre outros,
podendo ainda incluir servicos gastronémicos. Também dispde de estacionamento
fechado, internet ADSL e Wireless, computadores a disposicdo dos hdspedes com
acesso a internet banda-larga 24 horas.

Além da gerente geral, o Hotel conta com 10 funcionérios: 1 gerente financeiro,
1 chefe operacional (responséavel por todas as compras de utensilios, por manter a
estrutura e organizar o pessoal), 3 recepcionistas, 1 estagiario, 2 camareiras, 1

cozinheira e 1 responsavel pela lavanderia.
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5 REVISAO DE LITERATURA

5.1 Gestéo de pessoas

A expressao gestdo de pessoas diz respeito as pessoas que participam das
organizacdes e que dentro dela desempenham suas funcbes, desempenham
determinados papéis. As organizacdes sdo compostas por pessoas e dependem delas
para cumprir suas missdes e atingir seus objetivos. As empresas nao devem ver as
pessoas como recursos consumiveis e que produzem custos, ao contrario, devem
considerd-las como um poderoso ativo que impulsiona a competitividade
organizacional, ou seja, as pessoas devem ser vistas como parceiros e ndo como
meros recursos. Gestdo de Pessoas € a funcéo que permite a colaboracao eficaz dos
funcionarios para alcancar os objetivos organizacionais e individuais (CHIAVENATO,
2004).

5.1.1 Objetivos da gestdo de pessoas

Dentro das organizacdes, dependendo de como as pessoas sao tratadas, elas
podem aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas de uma organizacéo, podendo ser
a fonte de sucesso, ou a fonte de problemas. Portanto, para que os objetivos da gestéo
de pessoas (como treinamento e desenvolvimento, motivacional, vantagem
competitiva, qualidade de vida etc) possam ser alcancados, é necessario que as
pessoas sejam tratadas como elemento basico para atingir a eficacia organizacional
(CHIAVENATO, 2004).

5.2 Comportamento humano nas organizacdes

Segundo Chiavenato (2004), pode-se visualizar as pessoas como portadoras de
habilidades, competéncias, motivacao de trabalho etc., mas nunca esquecer que as
pessoas Sao pessoas e que sao portadoras, também, de caracteristicas de
personalidade, expectativas, objetivos pessoais, historias particulares etc., ou seja,
possuem caracteristicas que compdem o0 comportamento organizacional. Dai a
necessidade de serem tratadas como parceiros nos negocios e ndo como simples

empregados.
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O comportamento organizacional envolve as ac¢des de individuos e grupos em
uma determinada organizacao, ou seja, € o conjunto de comportamentos e atitudes
praticadas pelas pessoas dentro de uma empresa. Influencia todo o clima da
corporacao e pauta quais sao as visdes e impressdes que as pessoas ligadas a ela
possuem. Consequente a isso, a abordagem estratégica do comportamento
organizacional organiza e administra o conhecimento e as competéncias das pessoas
de forma eficaz, implementando a estratégia da organizacdo e buscando uma
vantagem competitiva (HITT, 2011).

Zaneli, Andrade e Bastos (2004) implicam que muito do comportamento do ser
humano pode ser explicado “pelas suas necessidades e pelos seus desejos. Quando
uma necessidade em particular se torna ativa pode ser considerada um estimulo a
acgao e impulsionadora das atividades do individuo”.

O comportamento organizacional determina a motivagdo nas empresas. O
comportamento das pessoas varia de uma empresa para a outra, a interacao entre o
individuo e uma organizacdo é um processo de envolvimento matuo, Bowditch cita
que,

ambos os lados participam nesta relagdo somente por aquilo que cada um
espera obter em troca de seu envolvimento. As organizagcbes empregam
pessoas, porque os servigos delas sdo essenciais para que a organizacao
possa atingir suas metas com sucesso. Os individuos, por sua vez, cedem
uma parte de sua autonomia e independéncia pessoal a organizagdo para
atender as suas necessidades pessoais (BOWDITCH, 1997, p. 54).

Vergara (2000) diz que quando uma pessoa realiza um trabalho, coloca nele seu
raciocinio e suas emocdes, ou seja, coloca-se no trabalho. O trabalho pertence a
pessoa que nele colocou seu esforgo. O produto e o produtor ndo se separam, sdo
um s6. O mesmo autor ainda complementa que o funcionario precisa sentir-se seguro
de que seu papel é realmente importante dentro da empresa, assim, podera adquirir
confianca nela e seu trabalho ir4 render cada vez mais. O envolvimento completo do
funcionario requer muito esfor¢co dos organizadores, ndo basta apenas aumentar o
salario pelo desempenho no trabalho, a pessoa envolve-se muito mais quando se

sente recompensada de maneira verdadeira (BOTELHO, 1995).



14

5.3 Motivacéao

A motivacao esta ligada ao sistema de cognicdo de cada pessoa, representa
aguilo que cada um sabe sobre si mesmo e sobre o ambiente que os rodeia, envolve
seus valores pessoais e é influenciado por seu ambiente fisico e social, por sua
estrutura e processos fisioldgicos, por suas necessidades e experiéncias anteriores.
A motivacao funciona como forgas impulsionadoras, traduzidas em desejos e receios.
O ciclo motivacional comeca com o surgimento de alguma necessidade, que rompe 0
estado de equilibrio e causa um estado de tensdo no individuo, o que o leva a realizar
alguma acdo para livra-lo do desconforto causado por tal necessidade
(CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Robbins (2005), motivacao refere-se a forcas provenientes do
interior de uma pessoa. Sao responsaveis em parte pelo direcionamento, intensidade
e persisténcia dos esforcos de uma pessoa, orientados para alcancar objetivos
especificos que ndo dependam de capacidade nem de demandas externas. A
motivacdo € o processo pelo qual os funcionarios traduzem seu capital humano em
acbes que resultem na conquista dos objetivos organizacionais. Hitt (2011)
complementa que as organiza¢gfes s&o compostas por pessoas, e 0 seu desempenho
€ baseado no esforco individual de cada um, sendo elas motivadas consegue-se
alcancar um resultado mais eficaz e bem-sucedido.

Segundo Maximiano (2009), a palavra motivacao é derivada do latim “motivos”,
“‘movere”, que tem o significado de mover. Outras palavras que possuem a mesma
origem sao: motor, motivo e emocao. No sentido original motivagéo indica o processo
de incentivar o comportamento do ser humano por alguma razdo. Este comportamento
€ sempre motivado, um motor que funciona e movimenta-o. Sao as emocdes que
impulsionam as pessoas em dire¢cdo as metas e que influenciam a sua maneira de
perceber as coisas.

Ja para Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) apenas o individuo motivado tera
disposicéo para comprometer-se com 0s objetivos da organizagdo. A motivagao do
empregado afeta o seu desempenho. Nesse sentido, Motta (1995, p. 192) diz que
“‘motivagao é a energia oriunda do conjunto das aspiragdes, desejos, valores, desafios
e sensibilidades individuais, manifestada através de objetivos e tarefas especificas”.
Bateman e Snell (1998) dizem que a motivagédo refere-se a forgas que dirigem e

sustentam os esfor¢os das pessoas numa determinada direcéo.
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O desejo de atingir seus objetivos, ser reconhecido e valorizado, e a realizac&o
pessoal e profissional sdo alguns fatores que motivam o ser humano. Porém, motivar

as pessoas nao é uma tarefa facil. Gil (2001, p. 210) acredita que,

0s motivos tém origem em necessidades que variam ndo apenas de pessoa
para pessoa, mas também numa mesma pessoa conforme o momento. As
pessoas, por sua vez, por serem diferentes entre si, interagem com a propria
personalidade e motivacdo de formas diferentes. Por tudo isso, motivar
pessoas no trabalho constitui uma tarefa das mais dificeis.

Para conhecer os desejos e motiva¢gfes dos funcionarios, as empresas precisam
ceder espaco para que cada um se conheca realmente, perceba e tenha claro para si
0 que 0 motiva e quais sdo seus interesses dentro da empresa. As empresas devem
possibilitar a eles uma maneira de expressar suas vontades, sejam em palestras ou

em treinamentos. Botelho (1995, p. 107) explica que,

[...] a primeira meta perseguida e a ser atingida € fazer com que a propria
pessoa defina para si mesma o que € “um bom desempenho” [...] enquanto a
prépria pessoa nao definir o que € um bom desempenho, ndo chegara até la.

Gooch; McDowell apud Bergamini (1997, p. 83), conceituam motivagdo como,
“‘uma forga que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um
desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela pode fazer é
estimular a outra pessoa”. Na percepcao de Weiss (1991, p.10), motivagdo é “a
energia ou impulso que mobiliza os recursos de uma pessoa para alcan¢car uma meta,
portanto, a motivagcdo vem de dentro. Tem como sindnimos: anseio, ansia, aspiracao,
vontade [...]". De acordo com Maximiano (2009) indica o processo pelo qual um
conjunto de razbes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum
tipo de acdo ou comportamento humano. Portanto, a motivacdo pode ser definida
como um motivo que leva a acdo. E tudo aquilo que leva a pessoa a determinado
comportamento.

“E natural do ser humano querer ser reconhecido, por isso, muitas vezes dedica
todo seu esforco num mesmo trabalho, esperando que, com isso, receba alguma
recompensa pelo esforco que teve” (VERGARA, 2000, p. 48). Vergara (2000)
acrescenta que quando o reconhecimento acontece, as pessoas liberam toda sua
potencialidade. Esse reconhecimento pode vir de uma promog¢ao no servico, ou até
mesmo de uma simples palavra.

Gil (2001, p. 212) acredita que “a medida que se agrega maior diversidade e

responsabilidade ao trabalho, obtém-se maior comprometimento dos empregados e
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favorece-se o desenvolvimento de novas habilidades”. Bergamini (1990) salienta que
o individuo carrega uma bagagem de conhecimentos, que estdo prontas para serem
colocadas em acdo no momento em que ele encontrar oportunidade, as pessoas
sentem necessidade em trabalharem motivados, fazendo do seu trabalho uma fonte

de satisfacéo.

5.3.1 Teorias motivacionais

A motivacdo é um tema bastante complexo, que sempre desperta interesse,
dada a sua importancia em relacdo ao comprometimento e reconhecimento. Muitas

sao as teorias sobre o0 assunto, destacam-se entre elas as seguintes:

5.3.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades, de Maslow

Essa teoria diz que a motivagao nasce da busca em satisfazer necessidades.
Para Maslow, existem cinco niveis de necessidades responsaveis por grande parte
do comportamento humano: necessidade de sobrevivéncia (fisioldgicas), protecdo ou
seguranca, necessidade de pertencer a um grupo (social), estima ou ego, e auto-
realizacdo. Maslow ordenou-as em uma escala hierarquica. Apenas as necessidades
nao satisfeitas séo as fontes de motivacéo, por exemplo, quando as necessidades
fisiol6gicas séo satisfeitas a necessidade de seguranca passa a tentar ser satisfeita,
e assim sucessivamente (MACEDO, 2007).

Bowditch ressalta que,

a teoria ainda propunha que as necessidades de nivel mais baixo de um
individuo precisavam estar satisfeitas antes que ele pudesse se interessar
pelas de nivel superior. A necessidade de ar para respirar e as tentativas de
saciar a sede e a fome de alguém séo de importancia priméria. Quando estas
necessidades basicas de sobrevivéncia forem satisfeitas, a pessoa passara
a se preocupar com seguranca e abrigo (BOWDITCH, 1997, p. 41).

“Para Maslow, satisfazer estas necessidades motivaria o individuo, sendo que
estdo divididas em duas etapas: as necessidades primarias e as necessidades
secundarias” (apud VERGARA, 2000, p. 44). As primarias sado as necessidades
fisiologicas ou de seguranca. Fisioldgicas sdo aquelas sem as quais o individuo nédo

sobreviveria. As de seguranca sdo direcionadas a protecdo. As secundarias sao as
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sociais, a estima e autorrealizagdo. Esta teoria esta ligada ao préprio potencial do ser

humano.

5.3.1.2 Teoria dos motivos humanos, de McClelland

Destaca a importancia da satisfacdo das necessidades basicas e tem como foco
as necessidades de autorrealizacdo, de afiliacdo e de poder. Para McClelland, essas
necessidades sédo adquiridas socialmente mediante aprendizagem ao longo da vida.
Autorrealizagdo se busca exceléncia, sucesso, alcance de metas e reconhecimento.
Afiliacdo € o interesse por amizades, boa convivéncia e compartilhamento, e
representa a necessidade de ser aceito por outros. Poder é o interesse pela lideranca

e status. E a capacidade de influenciar e dominar os outros (MACEDO, 2007).

5.3.1.3 Teoria dos dois fatores, de Herzberg

Herzberg distinguiu dois grupos de fatores que afetam o desempenho humano,
além do ambiente de trabalho, dos relacionamentos, dos beneficios ou dos salarios,
ele descreve os fatores higiénicos e os fatores motivacionais para que haja um
estimulo interno capaz de motivar.

Os fatores higiénicos séo extrinsecos, sao presentes no ambiente da empresa,
como a remuneracdo justa, boas relacGes interpessoais, condicBes fisicas
satisfatérias de trabalho e beneficios, que quando adequadas podem gerar
sentimentos de ndo insatisfacdo, mas ndo necessariamente de satisfacdo. Ja os
fatores motivacionais séo os fatores intrinsecos, relacionados ao sentimento com o
trabalho em si realizado e que podem gerar um estado de motivacdo. Sao
relacionadas as recompensas, realizacdo, responsabilidade e grau de autonomia
(MACEDO, 2007).

Os fatores higiénicos estdo no ambiente de trabalho e ndo sdo os geradores da
motivacdo, porém causam insatisfacdo, impedindo a motivacdo. Ja os fatores

motivacionais séo os que realmente provocam o sentimento de motivagéo (GIL, 2001).
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5.3.1.4 Teoria X e Teoria Y, de DouglasMc. Gregor

Douglas Mc.Gregor propde duas visdes, a Teoria X, como negativa, que diz que
os funcionarios ndo gostam de trabalhar, sdo preguicosos, evitam responsabilidade e
precisam ser coagidos a mostrar desempenho; e a Teoria Y, como positiva, que diz
que os funcionarios gostam de trabalhar, sdo criativos, buscam responsabilidades e
podem demonstrar auto-orientacio (MACEDO, 2007).

Essa teoria afirma que o comportamento das pessoas € influenciado pela
maneira de pensar dos seus lideres. Por este motivo, era necessario que 0sS
organizadores conhecessem as caracteristicas pessoais dos funcionarios. Foram
denominadas por McGregor a Teoria X e a Teoria Y. A primeira teoria tem como ideia
principal que a maioria das pessoas ndo gosta de trabalhar, portanto, sua equipe so
renderia lucros através de possiveis recompensas. Ja a segunda, a Teoria Y, acredita
que seus funcionarios sédo colaboradores, com isso, encaram o trabalho como fonte
de satisfacéo e sdo capazes de dedicar-se para obterem os melhores resultados (GIL,
2001).

5.3.1.5 Teoria da expectativa, de Vroom e Rotter

Vromm e Rotter consideram em suas teorias que as pessoas fazem as coisas
esperando sempre outra em troca, e fazem o minimo necessério para ndo perderem
seus cargos. Apresentam trés expedientes que podem gerar motivacdo: oferecer um
ambiente propicio, treinamento, apoio e estimulo; oferecer recompensas, como
elogios, ou aumento de salario; identificar as recompensas com maior valéncia
(MACEDO, 2007).

5.4 Motivagao e recompensas intrinsecas e extrinsecas

Todas as formas de motivacdes, dentro de uma empresa, estéo relacionadas
diretamente ao desempenho e a satisfacdo dos funcionarios. As recompensas
extrinsecas tém como exemplos os salarios, beneficios adicionais e condicbes de
trabalho. As recompensas intrinsecas séo intangiveis, como a realizacdo profissional

e pessoal, a estima ou o interesse que o trabalho pode proporcionar. A motivacao
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extrinseca refere-se a um tipo de relacdo entre meios e fins, ou seja, os funcionarios
adotam certo comportamento para receber incentivos, ou para evitar punicdes
externas a uma tarefa. S4Go motivados aos meios para receberem os fins, que séao as
recompensas desejadas. Ja as intrinsecas sao as motivacfes pelo proprio trabalho,
ou seja, trabalham duro pelo prazer de cumprir a missdo (BOWDITCH, 1997).

Ainda de acordo com Bowditch (1997), ndo é clara a relacdo das recompensas
intrinsecas e extrinsecas com a motivacdo. As pessoas podem trabalhar porque
gostam do trabalho em si e do ambiente de trabalho, porém as recompensas
extrinsecas podem influenciar as pessoas a tentarem novos trabalhos, ou seja, as
recompensas extrinsecas podem ocultar as motivacdes intrinsecas de uma pessoa. A
sensacdao interna de realizacdo é menor quando a tarefa é executada primariamente
pela recompensa externa, ou seja, se levar em consideracdo os motivos monetarios
como prioridade. Sugere-se, entdo, conciliar as recompensas extrinsecas e
intrinsecas para melhorar a produtividade da organizacao. Entretanto, as formas de
motivacdo extrinsecas devem ser usadas com cuidado para que nao sejam
interpretadas como falta de aten¢éo as outras necessidades.

A motivacdo intrinseca tem sido associada diretamente ao resultado de
competéncia, autodeterminacdo e autonomia, enquanto que a motivacao extrinseca
articula-se com o desempenho com vistas a uma recompensa fornecida por um
agente externo (GUIMARAES, 2004).

5.5 A motivacao e a lideranca

Para Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006), motivar os funcionarios é uma tarefa
dificil para os gestores em geral, pois ndo ha uma férmula para se obter a motivacéo
e o comprometimento. Um fator bastante importante € a qualidade da lideranca
exercida. Segundo Robbins e Finley (1997), o lider deve incentivar a criatividade dos
funcionarios e nunca ser cobmodo, deve sempre buscar a evolucdo de sua equipe.
Para Kondo (1994), € importante que cada lider tenha um sonho, uma visdo que
motive a si mesmo e a seus funcionarios. Vianna (1997) diz que os fatores de
motivacdo de uma equipe devem ser conhecidos por seu lider, deve saber quais séo

0s anseios de cada funcionario e verificar se a organizagao esta satisfazendo-o.
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Idalberto Chiavenato diz que:

a lideranca é um processo chave em todas as organizacdes. O administrador
deveria ser um lider para lidar com as pessoas que trabalham com ele. A
lideranga é uma forma de influéncia. A influéncia € uma transagédo
interpessoal em que uma pessoa age para modificar ou provocar o
comportamento de outra pessoa, de maneira intencional (CHIAVENATO,
2004, p. 353).

Quem deve tomar a frente para buscar a motivacdo e o empenho dos
funcionarios € o lider. Presente em todas as organizacdes e departamentos precisa
de multiplas capacitacfes para conduzir os funcionarios a desenvolver o trabalho em
equipe, inovar, tomar a frente de novos projetos, assumir responsabilidades e
tomadas de decisfes. A figura do chefe que d& ordens e cobra o cumprimento delas,

esta totalmente fora de foco, conforme cita Neto (2010):

A geréncia tradicional, do tipo que centraliza a atividade pensante e delega o
operacional, dando ordens e controlando todo o tempo, caiu de moda. Num
mundo cada vez mais voltado para os valores individuais, em que se busca
muito além da aptidao fisica dos colaboradores, uma nova forma de dirigir
empresas se impde (NETO, 2010, p. 87).

Ainda, de acordo com Neto:

Demanda-se, hoje, uma lideranca que procure entender e acelerar o
processo de aprendizado organizacional, permitindo e incentivando o
pensamento e a acdo integradora em todos os niveis. Sai o chefe que
assegura 0 cumprimento de metas quantitativas de producdo, entra o
condutor de pessoas, capaz de tirar delas o que tém de melhor, em beneficio
delas préprias, na medida em que realizam seus potenciais, e da organizacéo
com que colaboram (NETO, 2010, p. 88).

Sabemos que os gerentes ndo possuem o poder de motivar seus funcionarios,

Gil lembra que,

[...] os gerentes precisam estar atentos a motivacdo de seus empregados.
Precisam estar aptos para identificar suas necessidades [...], 0s gerentes ndo
podem motivar seus empregados, mas precisam dispor de conhecimento e
habilidades suficientes para despertar ou manter sua motivacao no trabalho.
(GIL, 2001, p. 202).

Os lideres devem procurar oferecer um ambiente de trabalho agradavel, que
facilite ao funcionario o desenvolvimento de suas habilidades. “A motivacéo interior
impulsiona o individuo a utilizar suas habilidades, mas a realizacdo desse desejo pode
também ser tanto facilitada quanto bloqueada pelo modo de funcionamento do
ambiente de trabalho” (MINARIK apud BERGAMINI, 1990, p. 141).

Lideranca é a influéncia interpessoal exercida em um determinado contexto.

Trata-se de um fenG6meno social, uma capacidade de influenciar as pessoas por meio
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de ideias, exemplos e a¢0es e fazer com que atinjam metas propostas ou passem a
acreditar em crencas ou conceitos. (KNAPIK, 2012, p. 83).

A lideranca é definida como a capacidade de influenciar um grupo para alcancar
metas. A origem dessa influéncia pode ser formal, como a que é conferida por um alto
cargo na organizagdo. Como essas posicdes subentendem um certo grau de
autoridade, uma pessoa pode assumir um papel de lideranca apenas em funcao do
cargo que ocupa. (ROBBINS, 2005).

Conforme Segundo (2003), o papel da lideranca requer o exercicio de
importantes fungcdes como: estabelecer uma viséo clara de onde se quer chegar e
promover um entendimento claro da realidade presente para que as pessoas possam

dar o melhor de si em prol da potencializacao dos resultados.

5.6 Cultura e clima organizacional

Segundo Freitas (1991), a cultura organizacional visa moldar acdes,
homogeneizar maneiras de pensar e viver na organizacao, trazendo para dentro de si
uma imagem positiva da mesma, onde todos séo iguais.

Do ponto de vista de Lacombe (2003), a cultura organizacional pode ter as
seguintes definicbes: conjunto de crencas, costumes, valores, normas de
comportamento e formas de fazer negdcios, que sdo definidos por cada empresa, e
conjunto de crencas e atitudes da organizacdo em relacdo a importancia das pessoas,
aos valores éticos e morais, a competicdo interna, a orientacdo para o mercado e
producéo, a capacidade de acédo e de adaptacao as mudancas externas.

Schein (1985) define cultura organizacional como principios que grupos
organizacionais tem inventado ou desenvolvido no processo de aprendizagem para
lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. A cultura exerce
forte influéncia na parte interna e externa na organizagdo; na parte interna, ela
fundamenta o modo como os funcionarios irdo realizar as tarefas; ja na parte externa,
ela é influenciada pelo ambiente em que esta localizada, tendo, assim, que se adaptar
ao mercado. Schein (1985) acrescenta que a cultura € um conjunto de padrdes que
um grupo aprendeu a aceitar, resultado da solucédo de problemas de adaptacéo ao
ambiente e de integragcdo interna. Com isso, os funcionarios agem conforme as
normas determinadas pela cultura, ensinando aos novos integrantes a se adaptar a

essas regras.
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Como decorréncia do conceito de cultura organizacional surge o clima
organizacional como aspecto importante do relacionamento entre pessoas e
organizacdes. O clima representa o ambiente interno da organizacao e influencia o
estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado. Quando ha elevada
motivacdo, o clima organizacional tende a ser elevado e proporciona satisfacao,
animacao, interesse e colaboracdo entre os funcionéarios. Todavia, quando h& baixa
motivacdo, o clima tende a baixar e € caracterizado por estados de desinteresse,
apatia, insatisfacdo e depressdo. Assim, o clima organizacional pode ser descrito
como a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida pelos
funcionarios da organizacao e que influenciam seu comportamento (CHIAVENATO,
2004).

Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006), o clima organizacional é a
qualidade ou propriedade do ambiente da empresa. Ela € percebida ou experimentada
pelos colaboradores da empresa e influencia seus comportamentos.

O clima organizacional em esséncia € uma medida de como as pessoas se
sentem em relacdo a empresa e seus administradores, tendo seu conceito evoluido
para o conceito de qualidade de vida no trabalho. Clima organizacional é o nome dado
para o produto dos sentimentos. Os sentimentos e as percepg¢des que estao ligadas
a realidade objetiva da organizagéo sao: satisfacéo, insatisfacao e indiferenca, sendo
gue esses sentimentos e percepcdes sdo afetados por todos os componentes, desde
o local fisico até os objetivos. Tudo influencia na maneira como as pessoas se sentem
em relagcdo a empresa (MAXIMIANO, 2009).

Segundo Levering (1986), a importancia da qualidade de vida no trabalho é mais
gue mera politica de reducéo de custos, pois a mesma possibilita 0 bom convivio do
individuo com a organizacdo em que trabalha. Ter um bom ambiente e beneficios que
satisfagcam seus anseios podem garantir um clima de confianca entre empresa e
empregado.

Entre clima e cultura ha uma relacdo de causalidade. A cultura sendo a causa e

o clima a consequéncia.
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5.7 Comprometimento organizacional

Leite (2004) diz que, para alguns pesquisadores, 0 comprometimento pode ser
entendido como um lago psicolégico que caracteriza o relacionamento entre individuo
e organizagdo. O comprometimento pode significar, entre outras nocoes,
responsabilizagdo, compromisso, engajamento, envolvimento forte, ades&o ou
vinculacédo a uma ideia ou coisa (HOUAISS; VILLAR, 2009).

Bastos (1994, p. 86) diz que,

como uma disposi¢do, comprometimento é usado para descrever ndo s6
acdes, mas o0 proprio individuo; é, assim, tomado como um estado,
caracterizado por sentimentos ou reacfes afetivas positivas tais como
lealdade em relacéo a algo.

O mesmo autor complementa que 0s usos de comprometimento trazem em si a
nocdo de algo que amarra, ata e une o individuo a alguma coisa. Como uma
propensdo a acado, de se comportar de determinada forma, de ser um individuo
disposto a agir.

Porter e Smith apud Mowday, Steers e Porter (1982) também definem o
comprometimento como uma relacdo entre um individuo e uma organizacdo. E o
caracteriza por trés fatores: estar disposto a exercer consideravel esforco em
beneficio da organizacdo; a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da
organizacdo; e um forte desejo de se manter como membro da organizacao.
Complementam que comprometimento organizacional “[...] representa algo além da
mera lealdade passiva para com a organizacao. Envolve uma relacao ativa, de modo
que os individuos desejam dar algo de si mesmos a fim de contribuir para o bem-estar
da organizagdo” (MOWDAY, STEERS E PORTER, 1982, p. 27).

Quanto mais motivado estiver um funcionario maior sera seu comportamento de
comprometimento com a organiza¢do. Deste modo, torna-se uma oportunidade para
as empresas desenvolver acdes que incentivem fatores que possam motivar 0s
trabalhadores, a fim de torna-los comprometidos e produtivos no ambiente de trabalho
(BEDRAN; OLIVEIRA, 2009).

De acordo com Dessler (1996, p. 146),

os funcionarios tornam-se comprometidos com suas empresas por saberem
gue suas empresas possuem um comprometimento com eles - com seu
desenvolvimento, com seu bem-estar e, principalmente, com o desejo que
possuem de tornarem-se o que sempre tiveram esperanga que seriam.
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O mesmo autor complementa “cada vez mais, funcionarios comprometidos séo
a chave para o diferencial competitivo da empresa” (DESSLER, 1996, p. 8).

Jehn, Northcraft e Neale (1999) afirmam que o comprometimento € um processo
a partir do qual os individuos expressam a sua preocupacdo com o0 bem-estar e o
sucesso da organizagdo. Muitos gerentes e pesquisadores acreditam que a alta
satisfacdo produz forte desempenho. Esta ideia parece razoavel, uma vez que uma
atitude positiva deve resultar em um forte esforco e uma grande responsabilidade final.
(HITT; MILLER e COLELLA, 2007).

5.8 Feedback do desempenho da equipe de trabalho

Feedback é o nivel de informacdo recebido pelo funcionario em relacdo a
realizacdo das atividades exigidas pelo cargo, em termos de indicacbes claras e
diretas sobre a eficacia do seu desempenho (IVANCEVICH, 2008). A habilidade do
gestor para utilizar o feedback como ferramenta de gestao, mobiliza o funcionario para
uma mudanca de comportamento duradoura, uma vez que ira influenciar diretamente
em sua autoestima e em seu comprometimento (MISSEL, 2012). O feedback acaba
sendo um dos principais agentes influentes na motivagdo humana. Pois através dele,
a comunicacdo € realizada, obtendo a compreenséo, respeito e confianga entre as
pessoas como afirma Willians (2005). Quando este processo € eficaz,
consequentemente a motivacao sera facilmente desenvolvida. Um individuo motivado

responde diretamente em seu desempenho.

5.9 Participacéo e opinides dos colaboradores

Participacéo refere-se ao nivel de atengédo dado ao conhecimento, as opinides e
as ideias de uma pessoa no processo de tomada de decisdo. Para algumas pessoas,
participacdo é parte importante do trabalho de uma organizacdo (GIBSON et. al,
2006). Conforme Chiavenato (2008, p. 443) “a organizagdo deve compartilhar o
processo decisorio e o controle das atividades com os funcionarios para obter
cooperagao e comprometimento”. Conforme Hitt, Miller e Colella (2007, p. 306) “o
envolvimento do grupo nas decisdes acarreta maior nivel de aceitagdo das decisdes
e maior nivel de satisfacdo”. Conforme Bonome (2009; p.72), “a participagao dos

funcionarios nas decisfes da empresa, em maior ou menor escala € uma constante
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em uma série de modelos de gestdo”, o que se pretende alcancar € a maior
competitividade e a reducdo de conflitos através de cooperacdo; satisfacdo das
pessoas; utilidade de todo o potencial das mesmas; reducédo da alienacéo; cultura
democratica; equilibrio dos interesses dos varios envolvidos; responsabilidade sociais
da empresa. A tarefa de participar e de inclusao de ideias devem ser simples de modo
a aumentar a confianga dos funcionérios e intensificar a sua participacdo, de fato, se
as ideias permanecerem apenas nas mentes dos funcionarios, estamos perante um
desperdicio de capital humano (Boeddrich, 2004), ou seja, as ideias no local de
trabalho cuja implementagdo ndo exista tornam-se desvalorizadas e
consequentemente constituem um fator desmotivador. A implementacdo das
sugestbes é um fator altamente motivador, pois os colaboradores gostam de ver as

suas sugestdes postas em pratica.

5.10 Trabalho em equipe

O trabalho em equipe requer que os individuos trabalhem bem em conjunto.
Dispor de equipes diversificadas pode vir a surtir efeitos cooperativos, uma vez que a
variedade de experiéncias, atitudes e pontos de vista da equipe acarreta melhor
desempenho da equipe como um todo. Entretanto, para que sejam concretizados
esses efeitos positivos, a diversidade deve ser administrada com eficacia. (HITT,;
MILLER e COLELLA, 2007). Gibson et. al (2006) acrescenta que 0s requisitos para a
eficacia das equipes sao: compromisso da alta administracdo e provisdo de metas
claras; confianca entre gestores e empregados; disposicdo para se expor a riscos e

compartilhar informacdes; e tempo, recursos e compromisso com treinamento.

5.11 Relacionamento interpessoal

Chiavenato (2008) aborda que o individuo pode se relacionar em seu ambiente
de trabalho, conforme seus objetivos individuais e organizacionais, levando em
consideracao que as formas de pensar, sentir e atitudes do homem, séo influenciaveis
pela organizacdo. Desta maneira, o individuo, ao assumir uma atitude, vé-se diante
de um conjunto de valores que tendem a influencia-lo. Conforme Gramigna (2007, p.
116) relacionamento interpessoal é a “habilidade para interagir com as pessoas de

forma empadtica, inclusive diante de situacbes conflitantes, demonstrando atitudes
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positivas, comportamentos maduros e n&o combativos”. O relacionamento
interpessoal € uma competéncia grandemente valorizada pelas organizacdes
contemporaneas e abrange a capacidade de trabalhar sob presséo, a comunicacéo
interpessoal eficaz, a lideranca e a capacidade para gerenciar conflitos. (LOTZ;
GRAMMS, 2012, p. 18).

5.12 Esgotamento profissional

O conjunto de tarefas e a divisdo do trabalho planejada por cada servigo irdo
compor a carga de trabalho de cada trabalhador, as quais podem estar associadas
com importantes estresses laborais, que podem ser agravados por condicfes
precarias da organizacdo do trabalho, que vao desde a baixa valorizacédo,
remuneracao, descompasso entre tarefas prescritas e realizadas, até escassez
severa de recursos e problemas de infraestrutura (COTTA, 2006).

O estresse de origem ocupacional representa o conjunto de fenémenos
associados ao estresse, que se manifestam no ambiente de trabalho. Sendo assim, o
estresse ocupacional pode ser definido como um processo em que o individuo
percebe demandas do trabalho como estressores, as quais, ao exceder seus recursos
de enfrentamento, provocam reacoes de estresse (JEX, 2002). Neste sentido, tanto
os estimulos de origem fisica no trabalho (como barulho intenso, ventilacao,
iluminacéo do local de trabalho), quanto os fatores psicossociais, originados a partir
da interacdo entre ambiente de trabalho, conteddo do trabalho, condi¢Bes
organizacionais e caracteristicas individuais do trabalhador podem acarretar em
reacoes de estresse (ILO, 1984 apud MARTINS, 2011).

As reacOes de estresse ocupacional estdo divididos em seis grupos: fatores
intrinsecos ao trabalho (envolvem condicbes inadequadas de trabalho, turno de
trabalho, carga horaria, remuneracéo, viagens, riscos, quantidade de trabalho);
estressores relacionados ao papel no trabalho (tarefas ambiguas, conflitos na
execucao de tarefas, grau de responsabilidades com as pessoas e coisas); relagbes
no trabalho (envolve relagdes dificeis com o chefe, colegas, subordinados e clientes);
estressores da carreira (falta de perspectiva de desenvolvimento na carreira,
inseguranca no trabalho devido a reorganiza¢des funcionais ou crises que afetam o
emprego), estrutura organizacional (envolve estilos problematicos de gerenciamento,

falta de participacdo em decisbes e pobre comunicacdo no trabalho); e interface
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trabalho-casa (relacionada aos problemas advindos da interface entre demandas do
trabalho e demandas familiares) (ROUT e ROUT, 2002, apud MARTINS, 2011).

A sindrome do esgotamento profissional, também conhecida como “burn-out”, é
caracterizada pela decorréncia de elevada carga de estresse no ambiente de trabalho
imposta ao trabalhador. Essa sindrome pode se referir a uma séria consequéncia de
estresse ocupacional. Caracteriza-se pela exaustdo emocional, avaliacdo negativa de
si mesmo, depresséao e insensibilidade com relacédo a quase tudo e todos (até como
defesa emocional) (BALLONE, 2002).
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6 METODOLOGIA

Para Trujillo (1974), método € a forma de proceder ao longo de um caminho. Na
ciéncia os métodos constituem os instrumentos basicos que ordenam, de inicio, o
pensamento em sistemas, e tracam de modo ordenado a forma de proceder do
cientista ao longo de um percurso para alcancar um objetivo. O método é a ordem em
gue se impdem aos diferentes processos necessarios para atingir um fim ou resultado
desejado. Entende-se por método o conjunto de processos que 0 espirito humano
deve empregar na investigacdo e demonstracao da verdade (CERVO; BERVIAN,
1978).

6.1 Classificacdo da pesquisa

Esta pesquisa foi realizada através de um estudo de caso. Segundo Araujo et al.
(2008) o estudo de caso trata-se de uma abordagem metodoldgica de investigacao
especialmente adequada quando procuramos compreender, explorar ou descrever
acontecimentos e contextos complexos, nos quais estdo simultaneamente envolvidos
diversos fatores. Fidel (1992, apud ARAUJO et al. 2008) refere que o método de
estudo de caso é um método especifico de pesquisa de campo. Fonseca (2002) define
estudo de caso como um estudo de uma entidade bem definida como um programa,
uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Visa
conhecer em profundidade o como e o porqué de uma determinada situagcéo que se
supfe ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir o que ha nela de mais
essencial e caracteristico. O pesquisador ndo pretende intervir sobre o objeto a ser
estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe.

A pesquisa contou com delineamento descritivo-exploratério, através de uma
revisao de literatura. Entende-se por pesquisa descritiva, 0 ato de observar, registrar,
analisar e correlacionar os fatos ou fenébmenos, compreendidos como variaveis, sem
haver a manipulacdo destes. O estudo exploratério pode ser entendido como uma
descricéo precisa da situacéo, objetivando descobrir as relacdes existentes entre seus
elementos componentes. Ja a revisdo de literatura pode ser entendida, como a
realizacdo de uma pesquisa bibliografica que visa identificar, localizar, ler, analisar e
notar os principais topicos da literatura especializada sobre a questdo delimitada
(CERVO; BERVIAN, 1978).
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6.2 Procedimento de coleta de dados

Na pesquisa foi utilizada a abordagem qualiquantitativa, que associa as
abordagens quantitativa e qualitativa, a partir da mescla de caracteristicas de ambas,
associa os preceitos quantitativos colhidos através dos questionarios aplicados aos
envolvidos com os tépicos qualitativos das entrevistas e observacgdes in loco. Esslin e
Viana (2008, p. 07) consideram que a pesquisa qualiquantitativa “pode ser utilizada
para explorar melhor as questdes pouco estruturadas, os territorios ainda nao
mapeados, os horizontes inexplorados, problemas que envolvem atores, contextos e
processos”. Para Minayo (2001), a pesquisa qualitativa trabalha com significados,
motivos, valores e atitudes, e corresponde a um espaco profundo das relacdes, dos
processos e dos fenbmenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacédo de
variaveis. Por outro lado, a pesquisa quantitativa tende a salientar o raciocinio
dedutivo, os aspectos dindmicos, as regras da l6gica e os atributos mensuraveis da
experiéncia humana, para apreender a totalidade no contexto daqueles que estao
vivenciando o fenémeno (POLIT, BECKER E HUNGLER, 2004).

6.3 Local da pesquisa

A pesquisa foi realizada no Hotel Recanto do Imperador, do municipio de Rio
Pardo, de agosto de 2016 a junho de 2017.

6.4 Populacéo da pesquisa

Engloba todas as pessoas que poderdo fazer parte do estudo descrito. Por se
tratar de uma populacdo pequena, a pesquisa foi censitaria e ndo teve amostra. A
populacdo da pesquisa para o estudo qualitativo foi constituida pela proprietaria do
hotel que é responsavel pela organizacdo de uma forma geral, com objetivo de
constatar informacgdes gerais sobre o funcionamento do empreendimento. J& o estudo

quantitativo foi composto pelos 10 funcionarios da empresa.
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6.5 Instrumento de coleta de dados

A pesquisa para abordagem qualitativa teve como técnica de coleta de dados a
entrevista semiestruturada, com perguntas pré-estabelecidas consideradas como
principais, com a liberdade para elaborar novas perguntas que tornem as respostas
mais completas, tendo em vista que ela obtém informa¢cBes correspondentes a
percepcao e ao comportamento humano. Gil (2001, p. 120) explica que na entrevista
semiestruturada “o entrevistador permite ao entrevistado falar livremente sobre o
assunto, mas, quando este se desvia do tema original, esforca-se para a sua
retomada”. Nesta técnica, o pesquisador deve ter um bom conhecimento do assunto
e nao perder de vista o seu foco. De acordo com May (2004, p. 149) o entrevistado
responde as perguntas dentro de sua concepc¢do, mas, nao se trata de deixa-lo falar
livremente.

Ja para abordagem quantitativa teve a aplicacdo de um questionario fechado.
Como menciona Marconi e Lakatos (2006) o questionario fechado € aquele em que o
informante escolhe sua resposta em uma Unica opcdo entre alternativas expostas,
sem poder justifica-las. Para Gil (2001) o questionario € a técnica de investigacdo
composta por questdes apresentadas por escrito as pessoas, que tem como objetivo

0 conhecimento de opinides.

6.6 Tratamento de dados

Para analisar os dados qualitativos foi feita a exposicdo dos dados coletados
para posterior comparag¢ao com as teorias abordadas na revisao de literatura exposta
no desenvolvimento deste trabalho.

Os dados quantitativos foram tratados por meio do Excel, utilizando recursos de

tabelas e técnicas estatisticas de calculo.
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7 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo foram abordados os dados e a analise dos resultados obtidos com
a aplicacdo dos questionarios no Hotel Recanto do Imperador. O questionario é
composto por 20 questdes com assuntos relacionados a motivacédo e satisfacdo no
trabalho, as questdes compreendem a relacdo entre gestores e os funcionérios, o
relacionamento interpessoal entre funcionarios, como se sentem com relacdo a
empresa e com relacdo a seu trabalho, opinides com relacdo a diversos aspectos da
empresa como, bem estar, qualidade de vida no trabalho, feedback dos gestores etc.
A pesquisa foi respondida por todos os funcionarios do hotel, totalizando 10

guestionarios respondidos.

Grafico 1: Sinto-me tranquilo no meu local de trabalho, as condi¢8es fisicas

do ambiente sao satisfatorias e me sinto confortavel.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Do total de 10 funcionarios do hotel, 2 “concordam muito” que o local de trabalho
é tranquilo e as condigdes fisicas do ambiente séo satisfatorias e confortaveis, 7 deles
concordam e apenas 1 discorda da afirmacao. Isso significa que a maioria considera
0 ambiente propicio para realizar suas atividades e que esse ambiente beneficia o uso
de suas capacidades, seja através da boa estrutura do hotel, seja pelas relacdes
prazerosas e pelo adequado ambiente de trabalho, dado pelo conforto, seguranca,
bem-estar e respeito. Todavia, 1 funcionério discorda e alega ndo sentir tranquilidade
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no local de trabalho, indicando estar insatisfeito. A causa do descontentamento pode
ser oriunda de dificuldades na relacdo com a chefia, com os colegas, ou até mesmo
em expor e resolver seus problemas dentro do ambiente de trabalho, ou néo
considerar apropriada a estrutura fisica para a realizacdo de suas atividades, entre
outras possiveis causas. Como abordado no referencial tedrico, vide péagina 22,
Chiavenato (2004) diz que o ambiente interno da organizagéo influencia o estado
motivacional das pessoas. Sabe-se que quanto melhor o ambiente de trabalho, mais
rentavel a empresa €, pois fica mais facil conseguir bons resultados do trabalho da
equipe. Quanto melhor for o clima e a qualidade do ambiente, mais resultados
positivos seréo gerados.

Gréfico 2: Minharemuneracéo € justa e adequada.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A partir da pesquisa constata-se que entre os 10 pesquisados, 7 concordam que
a remuneracao é justa e adequada e 3 “ndo concordam, nem discordam”. Percebe-se
que a maioria dos funcionérios estdo de acordo e satisfeitos com a remuneracao que
recebem. Vislumbra-se que, baseados nas atividades que desenvolvem, esses
funcionarios concordam que a remuneracdo mostra-se adequada. Consideram como
justa ao equiparar a remuneracdo com as atividades que exercem, com a
remuneracado entre os varios cargos e funcdes dentro da empresa e, também,
comparam a sua remuneragao com a de outros profissionais no mercado de trabalho

etc. A remuneracao considerada adequada é aquela suficiente para o proprio sustento
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e da familia, onde os beneficios também s&o considerados suficientes. No entanto, 3
funcionarios mantiveram-se imparciais diante da questdo. Provavelmente julgam a si
mesmos como merecedores de uma melhor remuneracdo, porém, optaram pela
neutralidade por receio de apontarem uma reclamacdo. De acordo com o0s autores
Bowditch (1992) e Guimarées (2004), citados nas paginas 18 e 19, as recompensas
podem ser extrinsecas ou intrinsecas, as extrinsecas tém como exemplos os salarios
e beneficios adicionais. J& as recompensas intrinsecas séo intangiveis. A motivacao
extrinseca refere-se alcancar um fim para receber uma recompensa financeira. As
intrinsecas sdo as motivacdes pelo préprio trabalho, ou seja, trabalham duro pelo
prazer de cumprir a missdo. Sugere-se, entdo, conciliar as recompensas extrinsecas

e intrinsecas para melhorar a produtividade da organizacgao.

Gréafico 3: Tenho bom relacionamento com meu chefe.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A questdo “tenho bom relacionamento com meu chefe” dividiu a opinidao dos
entrevistados, uma vez que 3 “concordam muito”, 4 concordam, 2 ndo concordam/nem
discordam e 1 discorda da afirmativa. Sabe-se que um bom relacionamento com o
chefe é considerado um grande fator motivacional. Se ndo ha respeito, dialogo,
empatia entre as partes, a relacao nao sera agradavel e podera originar um ambiente
totalmente desmotivador. A relacdo com a chefia do hotel foi apontada pela maioria
como prazerosa, podendo se dar pelo respeito mutuo, pela oportunidade de dialogar,
falar e resolver problemas, por receberem feedback, elogios, incentivos etc.
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Entretanto, 2 funcionarios mantiveram-se neutros diante da questdo, podendo estar
relacionado a falta de uma relacdo direta com o chefe. Ainda, 1 funcionario discorda
da afirmacéo, o que podera resultar, entre outras coisas, na desmotivacdo para a
execucao de suas atividades, ja que ele ndo se sente confortavel com a chefia. Talvez
a discordancia apontada no questionamento em analise tenha relacdo com a
afirmativa 4, em quel funcionario diz ndo estar satisfeito com o tratamento dado pela
administracdo para conflitos internos, queixas e problemas ou reclamacdes. Nas
paginas 19 e 20 do referencial tedrico, expde-se a importancia e a relacdo entre a
lideranca e a motivacéo. Gil (2001) destaca que 0s gerentes precisam estar sempre
atentos a motivacdo de seus empregados, precisam identificar suas necessidades.
Os gerentes ndo podem motivar seus empregados, mas precisam dispor de
conhecimento e habilidades suficientes para despertar ou manter sua motivagdo no
trabalho. Para isso é essencial a constru¢do de uma boa relacéo entre funcionarios e

chefia.

Gréfico 4: Estou satisfeito com a maneira de tratamento dado pela

administragcdo para conflitos internos, queixas e problemas ou reclamacgdes.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Entre os pesquisados, 1 concorda muito, 4 concordam, 4 ndo concordam/nem
discordam e 1 discorda da alternativa em que afirma “estar satisfeito com a maneira
de tratamento dado pela administragéo para conflitos internos, queixas e problemas

ou reclamagodes”. Essa afirmativa pode impactar nas respostas da questao 3, sobre o
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relacionamento com o chefe, visto que, provavelmente, aqueles que se dizem
satisfeitos a esta afirmativa, devem considerar a relagdo com o chefe como boa e
agradavel. Em consonancia com os dados do grafico, verifica-se que metade dos
individuos pesquisados respondeu que o seu superior d4 a devida atencdo aos
conflitos internos, queixas e problemas ou reclamacdes. Conforme acusa essa
resposta, o chefe procura solucionar qualquer um desses acontecimentos. Ja 4 nao
concordam/nem discordam da afirmacdo. Suponha-se, ja que ndo ha dados
suficientes, que ao se tratar de questionamento envolvendo o chefe, esteja presente
nos entrevistados algum receio de opinarem e sofrerem algum tipo de puni¢éo. Além
disso,1 funcionario discorda da afirmacéo e néo esta satisfeito com o tratamento dado
diante destas casualidades, podendo essa opinido estar relacionada com o fato de o
entrevistado ndo possuir boa relacdo com o chefe ou ndo conseguir comunica-lo e
assim resolver eventuais problemas. Ouvir a opinido, reclamagdes e queixas, procurar
solucionar tais problemas e aceitar sugestfes é essencial para criar um sentimento
de confianca e consideracdo entre funcionarios e chefia. Pode gerar melhorias a
organizacdo e faz com que os individuos se sintam como parte da empresa. O
relacionamento interpessoal conceitua essa questdo, diz que é a habilidade de
interagir com as pessoas de forma empatica, inclusive diante de situagfes
conflitantes, demonstrando atitudes positivas, conforme Gramigna (2007) citado na
pagina 25 do referencial tedrico. E de suma importancia desenvolvé-la dentro da

empresa para assegurar uma relacdo agradavel.
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Grafico 5: Sinto prazer ao realizar minhas tarefas.

M a) Discordo muito

M b) Discordo

™ ¢) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

De acordo com a pesquisa, 2 funcionarios concordam muito e 6 concordam que
sentem prazer ao realizarem suas tarefas, 2 deles mantiveram-se imparciais diante
da questdo. A maioria dos individuos pesquisados afirma sentir prazer ao realizar suas
tarefas, de modo que, essa opinido pode estar relacionada ao fato de estarem
satisfeitos com o ambiente de trabalho da organizacao, decorrente de um agradavel
clima organizacional, que oferece condi¢des e sensacéo de bem-estar ao colaborador.
Relaciona-se, também, ao fato de exercerem e aplicarem seus conhecimentos no
desenvolvimento de suas tarefas. Ja 2 pesquisados ndo concordam/nem discordam
da afirmativa, revelando que a realizacdo de suas tarefas nao lhes causa
prazer/satisfacdo, nem a insatisfacéo propriamente dita. Ao sentir satisfacéo e prazer
o colaborador investe maior engajamento, comprometimento, dedicacdo e empenho
no desenvolvimento de seu trabalho, gerando resultados positivos para a empresa.
Hitt, Miller e Colella (2007), citados na pagina 24 do referencial teérico, dizem que
gerentes e pesquisadores acreditam que a alta satisfacdo/prazer produz forte
desempenho, visto que uma atitude positiva resulta em um forte esforco e

responsabilidade final.
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Gréafico 6: Posso contar com a ajuda dos meus colegas para solucao de
problemas inesperados.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Segundo a pesquisa, 4 concordam muito e 3 concordam que podem contar com
a ajuda dos colegas para solucionar problemas inesperados, resultando, assim, no
entendimento de que de maneira geral ha um bom relacionamento entre o0s
funcionérios; porém, 2 deles ndo concordam/nem discordam e 1 discorda da
alternativa. A maioria dos pesquisados afirma que podem contar com a ajuda dos
colegas para eventuais problemas, que existe cooperacao entre a equipe de trabalho.
Quando h& cooperacédo, o ambiente fica mais propicio a troca de ideias. Dessa forma,
as sugestbes podem ser desenvolvidas e discutidas em grupo até chegarem a uma
solucéo que resulte em melhorias para toda a equipe. Quanto mais pessoas pensando
sobre um mesmo problema, mais rapido sera a sua. No entanto, 2 pesquisados nao
concordam/nem discordam, possivelmente, ndo possuem uma opinido formada sobre
a questdo por nunca terem necessitado ou procurado ajuda com seus colegas. Ja 1
funcionario discorda da afirmacédo, sendo provavel que existam situa¢cdes em que 0s
colegas nao ajudam e auxiliam os demais, quando necessario. Sabe-se que um
trabalho realizado em equipe, com desempenho coletivo, atinge niveis mais altos de
produtividade, posto que €é possivel reunir habilidades complementares. Uma vez que
a variedade de experiéncias, atitudes e pontos de vista da equipe acarreta melhor
desempenho da equipe como um todo, conforme Hitt; Miller e Colella (2007), citado

no referencial teérico, pagina 25.
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Gréafico 7: Tenho regras e procedimentos claros para executar minhas

atividades.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
H d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A partir da pesquisa, constata-se que 4 funcionarios “‘concordam muito”, 5
concordam e 1 ndo concorda/nem discorda que as regras e procedimentos para
executar suas tarefas estdo claros. Vislumbra-se que quase a totalidade dos
funcionarios consideram que as regras e procedimentos para realizarem suas
atividades estdo claros, o que é um ponto bastante positivo, de modo que, é primordial
para uma empresa definir uma cultura organizacional, em que fica clara a forma
correta de executar as tarefas do cotidiano e 0 modo como devem se comportar no
ambiente interno. J& 1 funcionario manteve-se neutro, possivelmente entende bem
algumas regras e procedimentos, mas pode ter dificuldades com outras, assim nao
concorda e nem discorda da questdo como um todo. Toda organiza¢do deve possuir
suas normas e regras, definindo como deve ser o relacionamento e 0 comportamento
de seus funcionarios no ambiente organizacional, para que assim todos entendam seu
papel dentro da organizacéo e se crie um ambiente organizado onde todos saibam
como realizar suas atividades. As organiza¢gbes devem orientar os seus funcionarios
para que estes possam compreender e executar essas normas e regras com éxito.
Do ponto de vista de Lacombe (2003), citado na pagina 21 do referencial tedrico, a
cultura organizacional € um conjunto de crencas, costumes, valores, normas de
comportamento e formas de fazer negdécios, que sao definidos por cada empresa. De
fato, cada organizacdo define sua cultura visando o melhor para o seu
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empreendimento. Entende-se que a elaboracdo e a clareza de uma cultura é
importante para a gestdo das atividades, e que esta influéncia no ambiente

organizacional.

Grafico 8: Sinto-me seguro quanto a minha permanéncia na empresa.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) No concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Em conformidade com a pesquisa, observa-se que entre os funcionarios do
hotel, 2 concordam muito, 3 concordam, 4 ndo concordam/nem discordam e 1
discorda da afirmativa quanto a seguranca de permanecer na empresa. Nota-se que
metade dos funcionarios pesquisados esta seguro quanto a sua permanéncia na
empresa, podendo essa opinido ser reflexo do seu bom desempenho na empresa, ou
por sua boa relacdo com a chefia, ou por estar em cargo onde consegue exercer e
aplicar seus conhecimentos, ou até mesmo por perceber que a realizacdo das suas
atividades é vista como importante e satisfatéria dentro da empresa. Contudo, 4
funcionarios nédo concordam/nem discordam da afirmacédo, possivelmente né&o
possuem uma opinido formada sobre a questao por falta de feedback, falta de dialogo
sobre a questéo, por ndo saberem se seu trabalho esta contribuindo de forma positiva
com a empresa a ponto de lhes assegurar permanéncia no trabalho. Ademais, 1
funcionario discorda da afirmacéo, o que pode estar relacionado a incerteza sobre a
permanéncia apos o fim do contrato, por exemplo. Hoje, grande parte das
organizacdes preocupam-se em proporcionar chances de progresso profissional a

seus funcionarios, oferecendo treinamentos e qualificagfes e possiveis promocgdes,
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gue consistem em subir de cargo ou alcancar uma categoria mais elevada. Para
Dessler (1996), os funcionarios tornam-se comprometidos com suas empresas por
saberem que suas empresas possuem um comprometimento com eles - com seu
desenvolvimento, com seu bem-estar e, principalmente, com o desejo que possuem
de tornarem-se o que sempre tiveram esperanc¢a que seriam. De acordo com o autor,
citado na péagina 23 do referencial teérico, o comprometimento organizacional faz com
gue os funcionarios criem um lagco com a empresa e queiram dar sempre o seu melhor

para se manterem como membro da organizacao.

Grafico 9: Sinto-me satisfeito com os objetivos e metas que devo alcancar.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Constata-se, a partir da pesquisa, que 4 funcionarios se sentem satisfeitos com
0S objetivos e metas que devem alcancar. Essa afirmativa pode estar associada ao
prazer que sentem na execucdo de suas tarefas a fim de alcancar os objetivos da
organizacéo, ou por serem desafiadores a ponto de Ihes motivar a alcanca-los, ou por
exigirem 0s conhecimentos e experiéncias que eles possuem etc. Nota-se, também,
gque um numero representativo de funcionarios ndo concorda/nem discorda da
afirmacdo, possivelmente n&o trabalham diretamente com metas, ou talvez
mantiveram-se neutros por sentirem receio em expor suas opinides. Porém, 1
funcionario discorda, podendo essa posi¢cao ser originaria da falta de compreenséao
sobre as metas e objetivos que deve alcancar, ou por n&o estar relacionado aos seus

conhecimentos especificos, ou por serem metas consideradas por ele como muito
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dificeis de serem alcancadas, ou por exigir esforco demais comparado ao que ele
pode oferecer etc. E sabido que as organizacgdes, além dos equipamentos e insumos,
precisam da capacitacdo humana para alcancar seus objetivos, e € por meio da
motivacdo que o individuo se empenha a dar o seu melhor para atingi-los. O lider da
organizacao precisa estar atento a informar claramente sua equipe quanto ao que
procura alcancar. Citado na pagina 12 do referencial teorico, Chiavenato (2004) diz
gue as organizacdes sdo compostas por pessoas e dependem delas para cumprir
suas missoes e atingir seus objetivos. Que as empresas veem as pessoas como um
poderoso ativo que impulsiona a competitividade organizacional, ou seja, as pessoas
sdo vistas como parceiros. O autor ainda diz que a gestédo de pessoas é a funcéo que
permite a colaboracdo eficaz dos funcionarios para alcancar o0s objetivos
organizacionais e individuais. Portanto, para que 0s objetivos sejam alcancados e as
metas sejam cumpridas, € necessario que as pessoas sejam tratadas como elemento
principal para atingir a eficacia organizacional. Essa é uma questao bem ampla, pois
podemos perceber que envolve a pratica de uma boa gestdo de pessoas, de ter uma
lideranca que elabore suas metas e objetivos e seja claro no momento de passa-los

aos funcionérios e, também, que esté diretamente ligada a motivacéo.
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Gréfico 10: O clima de trabalho da empresa é bom.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Dos 10 participantes da pesquisa, 2 “concordam muito” e 3 concordam que o
clima de trabalho da empresa é bom. A outra metade “ndo concorda/nem discorda”
da afirmacédo. Percebe-se que metade dos funcionarios pesquisados consideram o
clima da empresa bom, isso significa que eles percebem um ambiente organizacional
qualificado, seja pela boa estrutura da organizagdo, pela qualidade nos
relacionamentos, comportamentos e atitudes, por sentirem-se valorizados etc. J4 5
funcionarios, um numero bastante expressivo, mantiveram-se imparciais diante da
guestao, podendo essa consideracao ser oriunda do estado apreensivo que certas
guestdes podem lhes provocar, ocasionado pelo receio de expor certas opinides e,
com isso, serem punidos de alguma forma. Sabe-se que o clima organizacional pode
ter efeitos tanto positivos, quanto negativos sobre o comportamento das pessoas,
sendo assim, é um reflexo do grau de motivacéo dos funcionarios. Citado na pagina
22, Chiavenato (2004) diz que o clima representa o ambiente interno da organizagéo
e influencia o estado motivacional das pessoas. Quando ha elevada motivacdo, o
clima organizacional tende a ser elevado e proporciona satisfagdo, animacao,
interesse e colaboragdo entre os funcionarios. Todavia, quando ha baixa motivacéo,
o clima tende a baixar e é caracterizado por estados de desinteresse, apatia,

insatisfacdo e depressao.
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Gréfico 11: O superior imediato € receptivo as sugestdes de mudancas.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Com base na apreciacdo da pesquisa, vé-se que 1 funcionario concorda muito
com a afirmativa abordada, 4 concordam, 3 ndo concordam/nem discordam com a
questao e 2 discordam. Observa-se que metade dos funcionérios veem o seu superior
como receptivo a sugestdes de mudancas, ou seja, conseguem expressar suas ideias
ao chefe e 0 mesmo demonstra interesse nisso. Provavelmente, esses 5 funcionarios
possuem um relacionamento agradavel com a chefia e, assim, conseguem trocar
opinides sobre melhorias dentro da empresa. No entanto, 3 funcionarios mantiveram-
se neutros diante da questéo, podendo esse julgamento ser proveniente do fato de
nao terem ideias novas para expor ao chefe, ou ndo tentarem um dialogo no momento
em que tiveram alguma sugestdo, ou entdo, acharam melhor ndo manifestar sua
resposta sobre o0 assunto. Em contrapartida aos funcionarios que concordaram com o
questionamento em andlise, 2 funcionarios ndo concordam que o superior recebe bem
as sugestdes dadas por eles. Tal avaliagdo possivelmente esta associada ao proprio
relacionamento com o chefe, ou a falta de liberdade de expor suas ideias, ou a
dificuldade de didlogo e compartilhamento de ideias etc. Ouvir a opinido dos
funcionarios e aceitar sugestdes que possam gerar melhorias para a organizacéo é
de grande valia, pois, além de criar um sentimento de confianca e consideragdo aos
colaboradores, faz com que estes se sintam parte da organizacdo. Boeddrich (2004),
citado na pagina 25, diz que se as ideias permanecerem apenas nas mentes dos

funcionarios, estaremos diante de um desperdicio de capital humano, ou seja, as
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ideias cuja implementag&o ndo exista tornam-se desvalorizadas e consequentemente
constituem um fator desmotivador. A implementacdo das sugestdes € um fator
altamente motivador, pois os colaboradores gostam de ver as suas sugestdes postas

em pratica.

Gréfico 12: Estou satisfeito com a supervisao sobre o trabalho que realizo.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Entre os entrevistados, 8 concordam com a afirmacéo e 2 ndo concordam/nem
discordam. Portanto, a grande maioria diz-se satisfeita com a supervisdo sobre o
trabalho que realiza. E importante que se tenha supervisdo sobre o trabalho, de forma
que, a partir dai podera ser dado feedback e reconhecimentos sobre a execucao das
atividades de cada um. Repara-se que um grande numero de funcionarios
pesquisados esta satisfeito com essa supervisdo, visto que sdo acompanhados de
perto, ndo apenas nos resultados, mas em todo o processo que leva a finalizacdo das
tarefas. E interessante que se observe como cada funcionario trabalha, como executa
suas atividades, suas evolugcdes durante a realizacdo, onde tem dificuldades etc.
Todavia, 2 funcionarios mantiveram-se neutros diante da questéo, talvez optaram por
nao responder, para ndo soar como ‘reclamagao” sobre o seu superior e, assim,
sofrerem algum tipo de puni¢céo. Sabe-se que o0 superior que demonstra preocupacéao
e acompanha seu funcionario supervisionando-o mostra que esté interessado em seu
progresso e no sucesso da execucdo das atividades. De acordo com Missel (2012),

citado na péagina 24, a habilidade do gestor para utilizar o feedback como ferramenta



45

de gestdo, mobiliza o funcionario para uma mudanca de comportamento duradoura,
uma vez que ira influenciar diretamente em sua autoestima e em seu
comprometimento. Durante a supervisdo da execucdo das atividades de seus
funcionarios, o superior consegue ter nocdo das habilidades de cada um e, assim,

Ihes dar um retorno sobre o grau de satisfacao pela realizacao dessas atividades.

Gréfico 13: Recebo elogios e incentivos pelo meu trabalho.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Em consonancia com a pesquisa, 5 funcionarios afirmam receber elogios e
incentivos pela realizagdo do seu trabalho, 4 ndo concordam/nem discordam e 1
discorda. Verifica-se que metade dos individuos pesquisados recebem feedback
sobre a realizacdo de seus trabalhos, seja em forma de palavras, agradecimentos,
congratulacdes, ou beneficios, privilégios ou vantagens como reconhecimento pelo
bom trabalho realizado. Entretanto, um nimero representativo de funcionarios néao
concorda/nem discorda da afirmacao, talvez estes ndo possuem contato direto com o
chefe, o que faz com que os elogios e incentivos figuem dificeis de serem repassados.
Ademais, 1 funcionario discorda da afirmacédo, ou seja, 0 mesmo afirma que nunca
recebe elogios e incentivos pelo seu trabalho, o que acarreta em um fator bastante
desmotivador, e que se agrava ao perceber que alguns dos outros funcionarios
recebem esses tipos de recompensas. Como citado na pagina 15, “é natural do ser
humano querer ser reconhecido, por isso, muitas vezes dedica todo seu esfor¢o num

mesmo trabalho, esperando que, com isso, receba alguma recompensa pelo esfor¢o
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que teve” (VERGARA, 2000, p. 48). O autor acrescenta que quando o reconhecimento
acontece, as pessoas liberam toda sua potencialidade.

Gréfico 14: Tenho oportunidades de participar das decisdes importantes

na organizagao.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) Ndo concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

De acordo com a pesquisa, 4 funcionarios concordam que possuem
oportunidades de participar das decisdes importantes da organizagéo, outros 4 néo
concordam/nem discordam e 2 discordam. Esta questdo pode ser associada ao
grafico 11, em que alguns funcionarios afirmam que o superior abre espaco para
receber sugestdes de melhorias, ou seja, da oportunidade para que possam expressar
suas ideias. Observa-se, aqui, a existéncia de uma ligagdo ao quesito de bom
relacionamento com o chefe, que permite que esses funcionarios colaborem de forma
significativa nas decisdes importantes do hotel. Conquanto, um nimero expressivo de
funcionarios ndo concorda/nem discorda da afirmacéo, talvez optassem por né&o
expressar suas respostas por receio de que seja entendido como queixa sobre a forma
de lideranca de seu superior, pondo em questédo aquela imagem de chefe autoritario,
gue centraliza totalmente a autoridade e as decisdes e 0s subordinados nao tém
nenhuma liberdade de escolha. Além disso, 2 funcionarios ndo concordam que
possuem liberdade de participar das decisfes importantes da empresa. Essa posi¢ao
pode estar associada a dificuldades no relacionamento com o chefe, ndo conseguindo

assim expor suas ideias. Conforme Chiavenato (2008, p. 443), citado na pagina 24 do
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referencial tedrico, “a organizagao deve compartilhar o processo decisorio e o controle
das atividades com os funcionarios para obter cooperacdo e comprometimento”. Essa
atitude melhora o clima da empresa, porque cria condicfes para que a equipe esteja

engajada e possa contribuir com novas formas de alcancar as metas.

Gréfico 15: O trabalho me deixa esgotado, por vezes me sinto atarefado.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Com base na pesquisa, 2 funcionarios “concordam muito” que se sentem
esgotados e atarefados no trabalho, 6 concordam e 2 ndo concordam/ nem discordam
da afirmag&o. Esse numero € bastante preocupante, ja que um funcionario cansado
tende a render menos. Os dados mostram que, independente do cargo, uma
guantidade significativa de funcionarios do hotel sentem a grande carga de estresse
no ambiente de trabalho, que pode ser decorrente da exaustéo fisica e emocional, ou
da elevada carga horaria, ou do grande nimero de funcdes a serem desempenhadas
e executadas, ou do grau de responsabilidade etc. JA4 2 funcionarios néo
concordam/nem discordam da questdo, novamente a neutralidade pode estar
associada ao temor de expor suas opinides e serem punidos por isso. Cotta (2006),
citado na pagina 26, diz que o conjunto de tarefas e a divisdo do trabalho planejada
por cada servico compdem a carga de trabalho de cada trabalhador, as quais podem
estar associadas com importantes estresses laborais, que podem ser agravados por
condicdes precarias da organizacao do trabalho, que vao desde a baixa valorizacéo,
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remuneracao, descompasso entre tarefas prescritas e realizadas, até escassez

severa de recursos e problemas de infraestrutura.

Gréfico 16: Gosto de dar o melhor pela realizacdo do meu servigco, mesmo

sem ser solicitado.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

¢) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

m e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Analisando-se a pesquisa, constata-se que 9 funcionarios gostam de dar o
melhor pela realizacdo do seu servico, mesmo quando ndo solicitado e 1 nao
concorda/nem discorda com a questéo. Aqui encontramos algo bastante interessante
e positivo, percebe-se que, independente da satisfacdo/insatisfacdo dita em outras
questdes, quase a totalidade de funcionarios diz dar o seu melhor na execucéo de
suas tarefas, ndo se deixam afetar pelo desgosto com alguns pontos da empresa. Em
gue pese se sentirem esgotados e atarefados, como analisado no grafico 15, os
funcionarios se empenham em realizar suas atividades da melhor forma possivel.
Somente 1 funcionario ndo concorda/nem discorda da afirmacéo, talvez optasse por
nao assumir que ndo da o seu maximo quando ndo solicitado e prefere manter-se
neutro. Citado na pagina 19, Bowditch (1997) afirma que as recompensas intrinsecas
sdo intangiveis, como a realizacao profissional e pessoal, a estima ou o interesse que
o trabalho pode proporcionar. Sdo as motivacdes pelo préprio trabalho, ou seja,
trabalham duro pelo prazer de cumprir a missdo. Ou seja, o funcionario que da o seu
melhor pela execugéo do seu trabalho faz pelo prazer de cumprir suas tarefas.
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Gréfico 17: Sinto reconhecimento daimportancia do meu trabalho por parte
da minha chefia.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

¢) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Entre os 10 funcionarios entrevistados, 5 sentem reconhecimento da importancia
do seu trabalho por parte da chefia, 3 ndo concordam/nem discordam e 2 discordam.
Nota-se que metade dos funcionérios pesquisados percebe que sao reconhecidos
pela importancia da execucdo de seus respectivos trabalhos, assim, podemos
presumir que essa informacéo esta relacionada a questdo 13, onde 5 funcionarios
afirmam que recebem elogios e incentivos pela realizacao de seus trabalhos. Ou seja,
pode ser que o reconhecimento seja percebido através desses elogios ou
recompensas. Ja, 3 funcionarios ndo concordam/nem discordam da afirmacéo e,
novamente, essa neutralidade pode estar associada ao receio de serem punidos ao
expor suas sinceras opiniées, de modo que a questao envolve a chefia. Por ultimo, 2
funcionarios afirmam que nunca sédo reconhecidos pelo seu trabalho, o que € um ponto
bastante negativo para a empresa, pois a falta de reconhecimento gera desmotivacgéao,
diminui o comprometimento e provoca insatisfagcdo com a organizagéo por parte dos
colaboradores. Vergara (2000), citado na pagina 13, afirma que uma das chaves para
se manter motivado € saber que o trabalho que estamos realizando faz a diferenca. O
funcionario precisa sentir-se seguro de que seu papel é realmente importante dentro
da empresa, assim, poderé adquirir confianca nela e seu trabalho ira render cada vez

mais.
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Grafico 18: Tenho oportunidade de realizar tarefas compativeis com meus

conhecimentos e interesses.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

c) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

H e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Constata-se que a opinido dos entrevistados sobre a questdo é bem dividida,
percebemos que 1 concorda muito, 4 concordam, 3 ndo concordam/nem discordam e
2 discordam. S&o vaérias as atividades desempenhadas nas empresas e cada cargo
tem suas particularidades. Para isso, cada funcionario precisa ter conhecimentos,
compreensao e entendimentos sobre as tarefas que terd que desempenhar. Entre os
funcionarios do hotel, metade afirma realizar tarefas compativeis com seus
conhecimentos e interesses, ou seja, executam as atividades aplicando sua
inteligéncia e especialidade e em cargos que lhes despertam o interesse. No entanto,
3 funcionarios mantiveram-se neutros, o que pode ser explicado pela n&do disposicéo
de revelar suas reais opinides referentes a questdo. Ja 2 funcionéarios discordam da
afirmacao, podendo este resultado estar vinculado aqueles que trabalham em cargos
distintos a sua area de conhecimento e especializacdo. Citado na pagina 16 do
referencial tedrico, Bergamini (1990) salienta que o individuo carrega uma bagagem
de conhecimentos, que estdo prontas para serem colocadas em acdo no momento
em que ele encontrar oportunidade, as pessoas sentem necessidade em trabalharem
motivados, fazendo do seu trabalho uma fonte de satisfacéo.



51

Grafico 19: Tenho oportunidade de desenvolvimento profissional na
empresa onde trabalho.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

¢) N3o concordo/nem discordo
m d) Concordo

M e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A pesquisa aponta que diante da afirmagdo “tenho oportunidade de
desenvolvimento profissional na empresa onde trabalho”, 2 funcionarios concordam
muito, 4 concordam, 2 ndo concordam/nem discordam e 2 discordam. Vislumbra-se
que 6 funcionarios concordam que possuem oportunidade de compreender o seu
trabalho, executa-lo e saber como melhora-lo, ou seja, possuem a capacidade de
desenvolver as competéncias necessarias para assumir um cargo de forma eficaz,
garantindo uma evolugédo continuada e mantendo a exceléncia na carreira. O hotel
oferece treinamento tedrico e pratico, e acompanha essa evolugéo, desenvolvendo e
melhorando as habilidades de seus funcionarios em alguns cargos ou area de
interesse dos mesmos. Por sua vez, 2 deles ndo concordam/nem discordam da
afirmacdo, podendo essa posicao ter ligagdo com a falta de compreensao sobre a
questao, por ser mais complexa comparada as outras ou, entdo, 0s mesmos optaram
pela neutralidade para ndo expor suas opinides. Além disso, 2 funcionarios discordam
e ndo percebem oportunidades de desenvolvimento profissional, podendo estar
relacionado a dificuldade de visualizar o fornecimento de conhecimento e
especializacbes sobre a melhor forma de executar as tarefas, ou entdo o hotel ndo
oferece o treinamento para os seus cargos. Na pagina 15 do referencial teérico, Gil
(2001) diz que o desejo de atingir seus objetivos, ser reconhecido e valorizado, e a
realizacdo profissional e pessoal sdo alguns fatores que motivam o ser humano.
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Grafico 20: Os gestores da empresa tém interesse no bem-estar dos

funcionérios.

M a) Discordo muito
M b) Discordo

¢) Ndo concordo/nem discordo
H d) Concordo

M e) Concordo muito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Denota-se da pesquisa que 6 dos funcionarios acreditam que a empresa tem
interesse no bem-estar de seus funcionarios e 4 “ndo tém opiniao” em relagao a
qguestdao abordada. Observa-se que uma parte significativa dos pesquisados
percebem que o0s gestores preocupam-se com o0 bem estar, tanto fisico quanto
psicolégico, dos funcionarios, trazendo praticas que visam a melhoria de toda
organizacéo e clima do ambiente, oferecendo condic8es para que o funcionario exerca
suas atividades de forma prazerosa, oferecendo qualidade de vida, responsabilidade
social e seguranca fisica, mental e psicolégica no ambiente de trabalho. Entretanto,
nao se pode desprezar o niumero de pessoas que optaram pela neutralidade, ndo
expondo suas opinides sobre a questado talvez por receio de sofrerem algum tipo de
punicdo. O bem-estar dos funcionarios esta ligado ao clima organizacional presente
na empresa, equivale a qualidade do ambiente percebida pelos funcionarios e que
influencia diretamente na sensacéo de bem-estar. Para Maximiano (2009), citado na
pagina 22 do referencial tedrico, o clima organizacional € uma medida de como as
pessoas se sentem em relacdo a empresa e seus administradores, tendo seu conceito
evoluido para o conceito de qualidade de vida no trabalho. Um ambiente qualificado e

agradavel da a sensacéo de bem-estar aos funcionarios.
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7.1 ENTREVISTA

A gerente geral apontou que a gestéo de pessoas esta retratada no hotel atravées
da influéncia a motivacdo e integracdo das pessoas, facilitando o alcance dos
objetivos, promovendo o comprometimento, valorizando o respeito ao ser humano e
procurando tratar as pessoas como pessoas. Que as dificuldades encontradas ao
gerenciar seus funcionarios sao a inseguranca, dificuldades técnicas e quando os
problemas pessoais sao levados ao trabalho. A gerente acredita que seus funcionarios
estejam motivados visto que consegue perceber a disposicdo dos funcionérios em
assumir responsabilidades, na seguranca que a maioria transmite, no interesse e
importancia que dao a realizacao de suas tarefas, na compreensao com os objetivos
da organizacéo, ou seja, no comprometimento que os mesmos tém em relacdo com o
sucesso do hotel. Para ela as a¢gfes que mais fazem surtir efeitos positivos em relacéo
a forma de motiva-los séo valoriza-los, elogia-los pelo desempenho e execuc¢ao de um
bom trabalho, remunera-los adequadamente e apostar no desenvolvimento e bem-
estar da equipe. A gerente acredita que sua forma de lideranca € um misto de
“autocratica” e “democratica”. Visto que ela fixa as diretrizes, com pouca ou nenhuma
participacdo da equipe de funcionarios, ela procura determinar as técnicas para a
execucdo das tarefas, determina o que cada funcionario deve fazer. Mas, apesar

disso, se preocupa com a qualidade de vida e satisfacao da equipe.


http://www.crbasso.com.br/blog/qualidade-vida-investimento-organizacoes/
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8 SUGESTOES DE MELHORIAS PARA A EMPRESA

AplOs a apresentacdo e analise dos resultados da pesquisa, foi possivel
estabelecer algumas sugestfes a fim de proporcionar melhorias para a empresa, que
contribuam positivamente com a motivacao dos funcionarios e com o desempenho da
empresa implicando, assim, em melhores resultados.

Identificou-se que existem alguns elementos que atuam como fatores
motivadores, mas que precisam ser aprimorados visto que sdo apontados como
insatisfatorios por alguns dos funcionarios pesquisados, como: o relacionamento com
a chefia; a maneira de tratamento dado pela administracdo para conflitos, queixas,
problemas ou reclamacgdes; cooperacdo entre os colegas de trabalho; seguranca
gquanto a permanéncia na empresa; receptividade a sugestbes de mudancas;
feedback sobre o trabalho; esgotamento no trabalho; reconhecimento da importancia
do trabalho; oportunidade de aplicar conhecimentos; interesse na execucao das
atividades; e oportunidade de desenvolvimento profissional.

O relacionamento entre funcionario e chefia € apontado como satisfatorio por
boa parte dos funcionéarios, porém o fato de 2 manterem-se neutros e 1 ndo estar
satisfeito, torna-se algo a ser melhorado, visto que € um dos fatores mais motivadores
dentro de uma empresa, para tanto sugere-se um dialogo franco entre as partes. A
confianca também € indispensavel e precisa ser reciproca. A chefia precisa confiar
gue seus funcionarios seguirdo suas instru¢des e o funcionario precisa confiar que
seu superior ouvira suas sugestdes. A maneira de tratamento dado pela administracao
para conflitos, queixas, problemas ou reclamacdes também precisa ser lapidado,
melhorando, assim, o relacionamento com os funcionarios. Para isso, o chefe precisa
abrir espaco para que os seus funcionarios cheguem até ele e possam falar sobre os
problemas/reclamacdes, apods é indispensavel que o chefe dé a atencdo merecida ao
gue lhe foi passado e procure solucionar. Atrelado a isso vem a pouca receptividade
a sugestbes de mudancas por parte da chefia, € aconselhavel que o superior se
permita ouvir as opinides dos colaboradores, para que estes possam expor suas
ideias e sugestdes de melhorias, sendo estas viaveis podem contribuir positivamente
com a organizagcdo. Permitir a participacdo dos colaboradores de forma ativa na
organizacdo gera um sentimento de confianca e reconhecimento, fazendo com que
todos se sintam parte da organizagdo. Seguindo nesta mesma linha, temos o

reconhecimento da importancia do trabalho realizado pelos funcionarios. Para manté-
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los motivados é necessario fazer com que eles percebam que o trabalho que estédo
realizando faz a diferenca. Fazer com que sintam que o seu papel é realmente
importante dentro da empresa, fard com que o funcionario adquira confianca nela e
seu trabalho ira render cada vez mais. Uma sugestdo para a empresa € adotar um
programa de valorizagdo para os funcionarios, retribuindo o empenho e dedicacgéo
daqueles que se destacam.

Quanto ao feedback sobre o trabalho, sugere-se que a chefia o faga com mais
frequéncia e a todos os funcionarios, sem excecéo. E importante que os funcionarios
sejam informados sobre o desempenho de suas atividades, para que possam
aprimorar suas habilidades constantemente. O feedback, entdo, deve ser dado sobre
a atuacdo dos funcionéarios dentro da empresa, sobre o desenvolvimento de suas
atividades, e sobre o que se espera dele. A seguranca quanto a permanéncia na
empresa também depende desse retorno por parte da chefia, € importante que os
funcionarios saibam se o trabalho que estdo realizando € indispensavel para a
empresa, garantindo-lhes uma certa seguranca quanto a sua permanéncia.

O esgotamento no trabalho pode ser trabalhado junto a cooperacao entre os
funcionarios: dividir as tarefas, resolver os problemas juntos, criar um ambiente em
gue um ajude o outro, criar uma relagéo de parceria. Se a quantidade de tarefas por
pessoa € realmente elevado e ndo ha possibilidades de contratar novos funcionarios,
visto que os atuais ndo dao conta, sugere-se que sejam dados prazos maiores para
cumprimento das atividades, sem a pressao de executa-las até o “final do dia”, por
exemplo. E interessante listar aos funcionarios quais s&o as tarefas prioritarias, ndo
exigir a resolucéo sobre todas as tarefas que estdo pendentes.

Em relacdo a oportunidade de desenvolvimento profissional, sugere-se que
todos os funcionarios tenham a oportunidade de compreender o seu trabalho e saber
como melhoréa-lo, ou seja, todos devem ter acesso ao treinamento e desenvolvimento
de suas competéncias, garantindo uma evoluc¢ao continuada e mantendo a exceléncia
na carreira. No tocante a oportunidade de aplicar conhecimentos e interesses na
execucdo das atividades, recomenda-se que cada funcionario seja designado a
executar atividades em que possam aplicar sua inteligéncia e especialidade e em

cargos que Ihes despertem o interesse.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como énfase analisar a motivacdo dos funcionarios do
Hotel Recanto do Imperador, sendo possivel identificar os aspectos positivos que
podem gerar satisfacdo e comprometimento da equipe, bem como os elementos que
atuam como fatores motivadores, mas que precisam ser aprimorados visto que sao
apontados como insatisfatorios por alguns dos funcionarios pesquisados.

Diante a apresentacdo dos resultados da pesquisa, foi possivel identificar que
0S principais fatores que impactam positivamente na satisfagdo e motivacdo dos
funcionarios sdo o ambiente e clima agradaveis, remuneragdo justa, prazer em
realizar as tarefas, clareza sobre as regras e procedimentos para executar as
atividades, satisfacdo em relacdo a supervisdo sobre o trabalho realizado, receber
elogios e incentivos pela execucgéo do trabalho, o interesse dos gestores pelo bem-
estar dos funcionarios. No entanto, percebeu-se que alguns aspectos que poderiam
ser motivadores ndo sdo bem trabalhados no hotel, tais como o relacionamento com
a chefia, a maneira de tratamento dado pela administracdo para conflitos, queixas,
problemas ou reclamacdes, a cooperacdo entre os colegas de trabalho, seguranca
quanto a permanéncia na empresa, receptividade a sugestdes de mudancgas,
feedback sobre o trabalho, esgotamento no trabalho, reconhecimento da importancia
do trabalho, oportunidade de aplicar conhecimentos, interesse na execucdo das
atividades e oportunidade de desenvolvimento profissional.

Com isso, foi possivel apontar sugestdes que possam contribuir positivamente
com o grau de satisfacdo dos funcionéarios. A aplicacdo das sugestdes de melhorias
propostas, possivelmente, tera impacto positivo sendo capaz de aumentar a
satisfacdo dos colaboradores, melhorar o desempenho e a produtividade no hotel.

Relacionando as respostas obtidas na entrevista e as opinides dos
colaboradores obtidas no questionario, percebe-se que a gerente reconhece a
existéncia de algumas dificuldades ao gerenciar seus funcionarios, sdo elas: a
inseguranca, dificuldades técnicas e levar os problemas pessoais ao trabalho. Porém,
nota-se que na sua visao eles sdo bem menores do que na realidade, visto que no
guestionario varios fatores séo apontados pelos funcionarios como dificultadores para
a motivacdo. Durante a entrevista, foi citada que as acdes que mais fazem surtir
efeitos positivos em relacdo a forma de motivar os funcionarios sado: valoriz-los,

elogia-los pelo desempenho e execugcdo de um bom trabalho, remunera-los
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adequadamente e apostar no desenvolvimento e bem-estar da equipe. Aqui percebe-
se que as respostas se equivalem. Dado que os funcionarios também afirmam que
estes fatores sao positivos na empresa.

A principal limitacdo da pesquisa foi trabalhar com a discrepancia de opinides
em relacéo as questdes, visto que em algumas as respostas foram bem diversificadas.

Este estudo proporcionou um entendimento amplo e claro sobre a
motivacdo/satisfacdo dos funcionarios dentro de uma empresa, Seus principais
aspectos e a importancia da mesma para o0 bom desempenho, engajamento e
comprometimento dos funcionérios. Ainda, pode contribuir para que fatores ligados a
motivagao possam ser aprimorados dentro do Hotel Recanto do Imperador, em busca

de melhores resultados.
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APENDICE A - Entrevista

De que forma a gestédo de pessoas esta retratada na empresa?
Quais dificuldades sdo encontradas ao gerenciar seus funcionérios?

Como se percebe a motivagdo para o trabalho de seus funcionarios? Vocé
sente que eles estdo motivados?

A empresa pratica acdes para motivar os funcionarios? Qual dessas acdes tem
efeito mais positivo?

Qual o estilo de lideranga da organizagao?



APENDICE B - Questionario

Discordo Discordo N&o concordo Concordo

muito (DM) (D) nem discordo

(NC/ND)

(©)

Concordo muito
(CM)

1 2 3

AFIRMATIVAS

DM | D

NC/ND | C CM

1)

Sinto-me tranquilo no meu local
de trabalho, as condicdes fisicas
do ambiente sdo satisfatorias e
me sinto confortavel.

2)

Minha remuneracao €é justa e
adequada.

3)

Tenho bom relacionamento com
meu chefe.

4)

Estou satisfeito com a maneira de
tratamento dado pela
administracao para conflitos
internos, queixas e problemas ou
reclamacoes.

5)

Sinto prazer ao realizar minhas

tarefas.

6)

Posso contar com a ajuda dos
meus colegas para solugéo de

problemas inesperados.

7

Tenho regras e procedimentos
claros para executar minhas

atividades.

8)

Sinto-me seguro quanto a minha

permanéncia na empresa.
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9) Sinto-me satisfeito com os
objetivos e metas que devo

alcancar.

10)Existe bom relacionamento com

meus colegas de trabalho.

11)Gosto do trabalho que realizo.

12)Estou satisfeito com a supervisao
sobre o trabalho que realizo.

13)Recebo elogios e incentivos pelo

meu trabalho.

14)Tenho oportunidades de
participar das decisdes

importantes na organizacao.

15)0 trabalho me deixa esgotado,

por vezes me sinto atarefado.

16)Gosto de dar o melhor pela
realizacdo do meu servico,

mesmo sem ser solicitado.

17)Sinto reconhecimento da
importancia do meu trabalho por

parte da minha chefia.

18)Tenho oportunidade de realizar
tarefas compativeis com meus

conhecimentos e interesses.

19)Tenho oportunidade de
desenvolvimento profissional na

empresa onde trabalho.

20)Estou satisfeito com o trabalho

enquanto fator de realizagéo.
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Questionario baseado em: “Motivacdo para o trabalho e comprometimento organizacional no

servigo publico: um estudo com servidores técnico-administrativos da escola de Engenharia da
Universidade Federal de Minas Gerais” / dissertacdo apresentada ao curso de mestrado profissional
em Administracdo da Fundacéo Pedro Leopoldo, pelo autor(a) Fatima Aparecida de Carvalho.



