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Resumo

Norteados pela teoria de Herzberg (LACOMBE, 200be cestuda fatores higiénicos
correspondentes ao ambiente interno da organizagatatores motivadores no qual, pode
estar relacionado a realizacdo, respeito e reconbatos, sdo aspectos intrinsecos as
pessoas. Embora ndo seja possivel impor a motiaciterminado ser humano, € possivel
trabalhar e desenvolver um ambiente propicio pgragar e estimular uma satisfacdo ao
individuo e 0 mesmo passar a produzir melhor. Ggre artigo tem como objetivo, verificar
como a motivacdo pode abrir possibilidades paranoeato da produtividade. Assim, como
objeto de pesquisa foi selecionada uma empresa lido TAeté, localizada em Mogi das
Cruzes - SP, onde foi aplicada uma escala comeR8 itelacionados a fatores influentes de
motivagdo, ambiente de trabalho, relacionamentityureuorganizacional e interacdo. Estes
fatores foram analisados por meio de modelagemgdacées estruturais com matriz de
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estimacdo por minimos quadrados parciais. A emgessui 104 funcionarios, sendo que, 78
funcionarios responderam a pesquisa. Como resultaidpossivel observar que funcionarios
motivados tendem a criar um ambiente trabalho @éédpde, pois, interagem e se relacionam
melhor e dentro da cultura da organizacdo. Estesefa como consequéncia, possibilitam
uma melhor produtividade da empresa.

Palavras-chave:Motivacdo. Fatores influentes. Produtividade. $aéo.

Abstract

Guided by the theory of Herzberg (Lacombe, 200&Jyahg hygiene factors corresponding to
the internal environment of the organization, inekithe motivating factors may be related to
achievement, respect and recognition, are intriesipects of people. Although it is not

possible to enforce a particular human motivatiem can work and develop an environment
conducive to aggregate and stimulate the individaisfaction and even start producing
better. This article aims to verify how motivatican open up possibilities for increasing
productivity. Thus, as a research subject was tsglea company Upper Tieté, located in
Mogi das Cruzes - SP, which was applied a scale 2ititems related to influencing factors

of motivation, work environment, relationships, angzational culture and interaction. These
factors were analyzed using structural equation etiegl matrix estimation by partial least

squares. The company has 104 employees, of whckmployees responded to the survey.
As a result, it was observed that motivated emmsyé&end to create a quality work

environment, therefore, interact and relate bettet within the culture of the organization.

These factors, as a consequence, enable betteebsigiroductivity.

Keywords: Motivation. Influential factors. Productivity. Sstaction.

1. Introducao

A motivacdo é um aspecto de extrema importancanmoiente empresarial, visto que,
€ 0 que impulsiona a agdo humana. As empresasastéim cenario de competicao acirrada,
buscando metas e resultados, a fim de obter luctatie e se manter no mercado, e para
alcancar seus objetivos, precisam de uma equigeabdalho motivada e satisfeita. (BRUM,
2010). Segundo Lacombe (2005), nenhuma pessoa anotinra, entretanto, € preciso
reconhecer as necessidades e desejos dos funemnaéferecer condicbes favoraveis, para
entdo, conseguir atingir determinados resultados.

Ao longo do tempo, tornou-se necessario e imprddehesta atencdo em relagdo ao
comportamento dos funcionarios, denominado de @uilriterno, pois os administradores das
empresas precisam primeiramente conquista-losp® ajngir a satisfacdo dos funcionarios,
conseguirdo éxito nos processos da empresa. Esisfag@ resulta em um bom
relacionamento da empresa com o mercado em quevat@que, sdo os funcionarios que
representam a empresa em negociacfes com forneseazlolientes. (BRUM, 2010).

Neste contexto, o trabalho abordou como probleromoca empresa pode motivar
seus funcionarios para alcancar melhor produtie@aBara resolver o presente problema,
como objetivo geral da pesquisa foi estudado coompi@vacao impacta nos funcionarios de
forma que melhorem a produtividade através de dataromo ambiente de trabalho,
relacionamento, interacao e cultura organizacional.

Neste sentido foi realizado um estudo de caso era empresa do Alto Tieté,
localizada na cidade de Mogi das Cruzes — SP, qusya vez tem grande preocupag¢ao com
seus funcionarios, e reconhece que para haversoimmrento continuo do negocio € preciso
investir em pessoas e criar um ambiente adequade qualidade. Como resultado foi
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possivel observar que a preocupacao da empresterefh seus funcionarios que, conseguem
criar um ambiente trabalho de qualidade, poisragem e se relacionam melhor dentro da
cultura da organizacdo. Estes fatores, como coBse@ possibilitam uma melhor
produtividade da empresa.

2. Referencial Tedrico
2.1. Motivagao nas organizagoes

Toda organizacdo é constituida por pessoas e depedeélas para alcancar seus
objetivos. Conforme Chiavenato (2009, p. 46), “aganizacées ndo funcionam por si
mesmas. Elas dependem de pessoas para dirigidastmla-las e para fazé-las operar e
funcionar”.

Na era industrial existiam alguns fatores que predavam na producdo como:
capital e mao de obra, entretanto, hoje na eranflmmacao esses fatores ndao sao mais
considerados pertinentes, a tendéncia das orgéezdiem sucedidas € investir em pessoas,
visto que, os fatores criticos de sucesso estaddgya rapidez de respostas e inovacdo em
produtos e servicos, a forma para alcancar essgdivos é por meio das pessoas.
(CHIAVENATO, 2009).

Ainda de acordo com o autor, a natureza das pegsagsser considerada complexa,
ao analisarmos que se trata de uma cognicdo, ainmgea qual a pessoa interpreta a si
propria e o seu meio externo, ou seja, Como a pesEsyE, se sente e percebe 0 mundo ao seu
redor. Dentro da organizacdo, o comportamento @asoas depende de fatores internos,
(caracteristicas, personalidade, capacidade dedipagem, valores, motivacao, percepcao,
atitudes, emocdes, perspectivas, etc.), e tambénfatdees externos (caracteristicas da
organizacdo, recompensa, sistema de punicfesedasmciais, coesao grupal e politicas).
Entretanto, cada individuo corresponde e interpmdifarentemente as situagbes, este
comportamento decorre de suas cogni¢cdes pessoais.

Dentre os fatores intrinsecos no ser humano dlieentiam em seu comportamento,
verifica-se que, a motivacdo corresponde ao impujge leva o individuo a agir de
determinada forma. Essa acdo pode ser provocadanpa@stimulo interno ou externo, séo
atos guiados pelo que o individuo pensa, acredifore#€. Nenhum comportamento é
aleatdrio, mas sempre orientado e dirigido porralgbjetivo. (CHIAVENATO, 2009).

Chiavenato (2009) relata que, existem diferengadividuais, que depende da
percepcdo do estimulo de cada pessoa, o0 que lerandeda acdo em um ser humano pode
nao provocar a mesma em outro, ou seja, a percejpcéstimulo varia. Além dessa variacao,
pode haver mudancas na motivacéo no decorrer dmtesamo por exemplo, 0 que motivava
determinada pessoa a realizar uma tarefa pode staouta-la apds algum tempo. Suas
caracteristicas, personalidades e expectativagaséioulares.

No periodo anterior & Revolucao Industrial, a gpal maneira de motivar era por
intermédio da punicdo, propiciando assim, um antbiele trabalho apreensivo. Entretanto,
com a Revolucdo Industrial houve grandes investioseicom objetivos, que visavam a
eficiéncia nos processos produtivos, que por sdaeaxgiam mais retornos por partes dos
funcionarios, sendo assim, os gestores da éposarpas a buscar pessoas mais adequadas
para ocupar 0s cargos e treina-las, para manterenmétodo cada vez mais produtivo.
(BERGAMINI, 1997).

A autora comenta ainda que, pensando em como maste padrdo de alta
produtividade, a administracdo das empresas passwm enfoque nos planos salariais que
fossem verdadeiros estimuladores, para que o hatha maximizasse os ganhos da empresa.
Por volta de 1911, os partidarios da administragéotifica esbocado por Taylor, buscavam
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atingir niveis de produtividade predeterminadosavets de melhorias nas linhas de
montagens, acreditando que o individuo aceitari@roinada funcdo ndo pelas tarefas
atribuidas, mas sim, em funcéo da remuneracacspameente ao cargo.

Os primeiros psicélogos industriais pensavam &scdmplicado a concepcdo da
conduta humana, por acreditarem que a motivacaendep somente da sistematica da
remuneracdo. Todavia, o inesperado ocorreu, ap@snognarios perceberem que estavam
comprometendo sua estabilidade/seguranca no medeattabalho, pois estariam recebendo
salarios maiores, porém, isso requeria um numemomde pessoas para atingir a mesma
produtividade. Ou seja, embora a remuneracdo fasséator atraente, a produtividade de
cada um aumentava, ocasionando assim uma necessiggbr de funcionarios na empresa,
gerando entdo, uma instabilidade quanto ao carg@cqupavam. (BERGAMINI 1997).

De acordo com Bergamini (1997), Drucker ressaita, @s incentivos econdmicos
oferecidos nas empresas néo se tratavam de um@spevincente de motivacao, e sim de
um direito para o trabalhador. Elton Mayo defendmiiém que, a administracdo das
organizacdes deveriam buscar estratégias para amhrecmento e valorizacdo de cada
pessoa, além de buscar satisfagdo das suas nadesssciais.

Bergamini (1997, p. 23) conceitua, “[...] é forgoaceitar que diferentes pessoas
busquem diferentes objetivos motivacionais ao sgajarem em determinado tipo de
trabalho”. Verifica-se entéo, que se o desafiodascobrir aquilo que deveria se fazer para
motivar, muda de sentido e passa-se a percebecad&,um tras dentro de si alguma forma
de atingir suas motivacdes, e consequentementenpgegas adotaram em suas estruturas
organizacionais, recursos para que as pessoar@Empsua sinergia organizacional.

Mediante Lacombe (2005), ap0s entrevistas feitag/etern Eletric em Hawthorne,
ficou explicita que era de extrema importancia @ivagado dos funcionarios, para conseguir
bons resultados em relac&o a produtividade.

Apods varios estudos Lacombe (2005) afirma que, pwtvar as pessoas € preciso
conhecer suas necessidades, desejos e priorida@desgor conceitua ainda que, o que motiva
uns pode nao ser valido para outros, pois a ma@ovaéo pode ser imposta pelos lideres, cabe
aos lideres criar um ambiente propicio e com c@edipara que haja uma motivagao inerente
a esses subordinados.

Este processo requer esfor¢cos continuos, no quéideses necessitam identificar
obstaculos que impecam a motivacdo no ambienteat@lho e criem mecanismos que
agreguem valor aos funcionéarios, buscando assisyaasatisfacdo em relacdo ao cargo
ocupado.

A motivacdo pode ser dividida em extrinseca e riséta, na qual a extrinseca
corresponde ao que vem de fora como por exemplakiris seguranca, politicas
organizacionais, relacionamento interpessoaisgeemitros, estes fatores fazem com que as
pessoas se movimentem para busca-los, entretd@u@, a presenca destes fatores que motiva
as pessoas.

N&o podemos considerar os fatores extrinsecos costivadores, pois eles impactam
em curto prazo, exemplo disso é um aumento deatér qual, o primeiro resultado pode na
maioria das vezes ser motivacional, porém, apdar dwtbituado a receber determinada
guantia, deparara com uma nova necessidade de surSendo assim, os fatores extrinsecos
sao reforcadores de comportamento, no qual téno gfassageiro. (BERGAMINI, 1997).

J& a motivacdo denominada intrinseca, correspondqua cada pessoa leva em
consideracao no seu interior. Bergamini (1997, 4).,18firma que, “ela agora é delineada sob
forma propulsora cujas verdadeiras origens se achanmaioria das vezes, especialmente
escondidas no interior do individuo”. Ou seja, &s&do ou insatisfacdo em relacdo a
determinada necessidade faz parte de sentimentoaddepessoa, logo as organizagcbes sao
constituidas por pessoas com personalidades diésten
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Seguindo o raciocinio da mesma autora, a motivagp@® cada individuo tem
intrinsecamente, faz com que haja um impulso pan#izacédo de suas aptiddes. No entanto,
essa motivacao interna pode ser aproveitada noeatsbde trabalho ou ao mesmo tempo
bloqueada, dependendo assim, da politica organizacide cada empresa, pois é o
desbloqueio dessa forca interna que agrega valargmapresa em nivel de produtividade.

2.2. Teorias relacionadas a motivacao

Campbell (1990) afirma que a motivacdo € um detaamnie direto do desempenho.
Ainda, Parker e Turner (2002) ressaltam a infllgnitieta que as caracteristicas individuais
exercem sobre o desempenho no trabalho, com destsga 0s aspectos motivacionais e
cognitivos. As autoras apontam que as pessoaseapmne®o melhores desempenhos se o
trabalho for significativo para elas (o individuatzuir alto valor de motivagcéo ao trabalho) e
satisfazer suas necessidades de crescimento.

Segundo Lima (1996) motivagdo € um impulso paratiafacdo, em geral visando o
crescimento e desenvolvimento pessoal e, como goéseia 0 organizacional, o que causa,
canaliza e sustenta o comportamento das pessaasendo, porém, a unica influéncia no
nivel de desempenho daquelas.

Chiavenato (2009), explica que, a motivacdo do lsemano surge de suas
necessidades, e cita como exemplo a teoria de Masjoe estrutura em sua piramide as
necessidades mais baixas e chamadas primariagppaas mais sofisticadas e denominadas
secundarias, essa estrutura mostra que geralmeatel@ o ser humano consegue alcancar
determinada etapa da piramide, passa a ter owtrEssidades a serem supridas que por sua
vez sao motivadoras.

O autor denomina como necessidades primariassiadofiicas, que séo referentes a
sobrevivéncia da pessoa como: fome, sede, sonxoe s@ de seguranca, no qual, podemos
citar protecdo contra alguma ameaca, uns dos fatpre se enquadram s&o: salario, seguro,
casa propria e até mesmo o0 emprego.

Quanto as necessidades secundarias, Maslow denamze sao afetivo-sociais que
correspondem a amizade, familia e relacionamemistegormente entra a etapa denominada
estima que, podemos exemplificar a importanciaedleeconhecido, ter prestigio e status; e
no topo da piramide o autor nomeou a necessidadautie — realizacdo, no qual, citam
aspectos relacionados a realizacdo de tarefasiathwals, que envolve o potencial do ser
humano. (CHIAVENATO, 2009)

Ja Herzberg, entra no contexto das principais dsorélacionadas a motivacéo, e
defende que, existem alguns fatores no ambientealdalho que influenciam os funcionéarios
a se motivarem, e estdo relacionados primeiramaatebjetivo que desejam alcancar,
dedicando-se e esfor¢cando-se, a fim de, atingunaldatores necessarios para suprir suas
necessidades. (LACOMBE, 2005)

Segundo Lacombe (2005), a teoria desenvolvida moebérg, define que os fatores
motivacionais estdo divididos em duas partes, estes fatores higiénicos e fatores
motivadores.

Os fatores higiénicos estao ligados ao ambiengernatda organizacao, ou seja, tudo o
gue rodeia o funcionario como:

o Diretrizes / administracdo da empresa: estao lgaticetamente a misséo,
visdo e valores da empresa, pois através destesssitoelecidos, objetivos,
metas, planejamento, normas, politicas e métodesagempresa utiliza para
alcancar seus objetivos finais.

* Qualidade de supervisao: € importante para queumaj@mteresse maior, para o
cumprimento de tarefas e qualidade nos processos.
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* Relacbes pessoais: sao as relagbes obtidas satialdentro da organizacao,
como equipes formadas por lideres com a finalidiedatender as expectativas
das metas estabelecidas.

* Condicdes de trabalho: estdo ligados as instalag@esonforto que a empresa
oferece aos funcionarios como: cadeira, mesa, fagdio adequada, refeitorio,
lugar para descanso e etc.

e Salario: € uma remuneracdo obrigatéria por parte epregador
correspondente aos servi¢os prestados pelo empregad

» Status: alguns funcionarios se sentem auto reakzade acordo com o
reconhecimento que a organizagcdo o tem, mantendassen, sempre
atualizados para atingirem as expectativas da magio.

» Seguranca: € o fator no qual a organizagdo visggaranca dos funcionarios
por meio de instalacbes seguras, proporcionandinassn ambiente de
trabalho adequado.

Estes fatores, ndo influenciam diretamente no cotapento dos funcionarios,
quando bem seguidos, estabelecidos e supridosniaieacausar insatisfacdo mediante a
organizacdo. Em determinadas situagfes, 0 que agupessoas julgam totalmente
necessarias, para outras sdo simplesmente fatoesagregam melhores condicbes de
trabalho, e quando ausentes ainda assim, ndo caudasisténcia do emprego.

Ja os fatores motivadores, estao intrinsecamegadds aos deveres e tarefas a serem
seguidos, de acordo com o cargo ocupado, tem uito efeais duradouro de satisfagao
aumentando a exceléncia em sua produtividade |sgo e

* Realizagdo profissional: € 0 que pessoas procuteamgar ao longo de suas
vidas, construindo uma carreira profissional, corfimalidade de suprir suas
necessidades.

* Reconhecimento pelos resultados: é o que a org#tizaferece com a
finalidade de reconhecer o bom desenvolvimentoraatho realizado pelo
funcionério.

* Trabalho interessante: € quando o funcionario qug@a determinado cargo o
avalia preponderante para seu proprio autoconhetimeesenvolvendo assim
sua tarefa com mais empenho e satisfacdo, geranugot “a pessoa certa
ocupando o lugar certo”.

* Responsabilidade: sdo obrigacdes cabiveis a detsdmipessoa, a fim de,
honrar o que Ihe foi estabelecido, responsabiliaeg®lpor seus atos, ja que em
algumas situacdes, pessoas dependem de uma degisditude, para que se
dé continuidade aos processos realizados dentemgeesa.

» Perspectivas de promocdo: é quando o funcionaabalina assiduamente,
cumprindo todos seus deveres e responsabilidades,ocintuito de receber
uma promocgao, ou seja, ocupar uma melhor posic&am@o na empresa.

 Aumento de conhecimento: algumas pessoas procurgmnsese atualizar,
com a finalidade deaprimorar seus conhecimentasgjahdo comodidade,
beneficios e auto realizacdo pessoal, além de ageggeriéncias.

Estes fatores motivadores estdo ligados diretamenteealizacdo, respeito e
reconhecimento, pois quando alcancados elevamisfagdb pessoal, e quando ausentes,
tornam-se precéarias as condicbes no ambiente lagdhia (LACOMBE, 2005).

Segundo Vergara (2009), outra teoria relevanter a@asiderada € a defendida por
McClelland, que procura explicar as motivacoestdasalhadores por meio da satisfacao das
suas necessidades. Ele argumenta que as necesss@mdadquiridas ao longo da vida, a
medida que as pessoas interagem socialmente. Odmstaca trés principais fatores:
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* Poder: que corresponde a posicéao, influéncia, ejaee controlar e decidir;

» Afiliacdo: representa o relacionamento social;

* Necessidade de realizacdo: que traduz o desejoesksog em atingir seus
objetivos desafiadores de modo eficiente.

Esse fundamento é semelhante a teoria de Maslotretamo, se difere quando
McClellandafirma que, as necessidades podem sendigas. (VERGARA,2009).

Outra teoria relevante para se abordar é a cordhemdo teoria da expectativa, na
qual,Vroom relaciona desempenho com recompensafeadk que, o ser humano se esforca
para conseguir um alto desempenho embasado nadeléae sera recompensado, como por
exemplo: o funcionario somente se estimula a pansegterminado objetivo visando algo
em troca. Como o préprio nome ja direciona, essdat@sta ligada ao comportamento que o
ser humano tem quando adquire uma expectativa, elcsmcar determinado nivel de
desempenho, conseguira atingir uma recompensdagaiia, atendendo assim, suas metas
pessoais. (VERGARA, 2009).

Vergara (2009), ainda aborda o posicionamenta 8¢éady Adams argumentando que,
as pessoas criam um nivel de motivacdo quandornspatam com outras pessoas no mesmo
ambiente de trabalho e com as tarefas similaresa ESmparacao envolve uma avaliacéo
subjetiva que o funcionario faz em relacdo ao sfor@ e sua recompensa, analisando o
desempenho de outros funcionarios em hierarquigsipas.

Essa teoria envolve aspectos como justica no tralelgualdade nas relagdes. Se um
funcionério julga que em seu ambiente de trabakigieeuma relacdo de injustica, e constata
que, seu nivel de producdo é maior que os dossootembros da equipe e sua recompensa
semelhante, logo ele se sentira desmotivado, pseucesfor¢co ndo esta sendo reconhecido
por parte da empresa.

2.3. Influéncia dos lideres na motivacao

Ressalta-se a importancia dos lideres dentro dpsesas, visto que, S80 responsaveis
pelos recursos técnicos e orientacbes de trabaflotivacdo de suas equipes, incentivo
profissional e social, facilitando sempre o bomacwlnamento entre o funcionario e a
empresa, ou seja, criando uma troca para a saisthee ambas as necessidades, fazendo com
que, se dediquem as tarefas que lhes foram pr@posta maiores esforgos, criando um
desempenho superior. (VROOM, 2007).

Chiavenato (2005) relata que, os lideres tém infli®& em diversas situacdes,
buscando alcancar as metas e os objetivos espsciic grupo, destacando trés tipos de
lideranca:

» Autocratica: as decisdes sdo tomadas apenas getpdue define as diretrizes
sem a participacao do restante do grupo. O lideatas devidas providéncias
para a realizagdo das tarefas, determina o que road@ro da equipe deve
fazer e quem ira auxiliad-lo. Diante desse tipoideranca, o lider apresenta um
comportamento pessoal, e € dominador nos elogicsitieas nas tarefas
desempenhadas por cada membro da equipe.

» Liberal: o lider tem uma participacdo pequena maatta de decisdes, oferece
aos membros do grupo liberdade para que tomem ddscigrupais ou
individuais. Neste caso, a posicdo do lider é didat deixando evidente que,
caso necessitem, fornecera informacgdes se sohsitad

 Democratica: as tomadas de decisdes sédo estrupmla grupo, que é
frequentemente assistido e direcionado pelo li@egrupo toma as devidas
providéncias por meio de debates,as tarefas gamusas perspectivas, ou
seja, sdo divididas de acordo com as escolhasupm gD lider tende participar
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como membro normal do grupo e acaba nédo se enaadegle muitas tarefas,
procurando ser mais objetivo e limita-se aos fedtaste de elogios e criticas.
Com base nessas caracteristicas de lideranca gsadgoeque haja um alinhamento
entre a personalidade do lider e a realidade danacado, alcancando assim éxito em sua
lideranca.

2.4. Aptidao

S&0 necessarios alguns critérios para escolheogmegmra 0s cargos intrinsecos na
empresa, e neste processo requer o funcionéario wertocal adequado.Segundo Chiavenato
(2010, p. 44), “a adequacao de um candidato a wemndimado cargo requer as qualificacbes
exatas, nem a mais, nem a menos”. Ou seja, umoférd com qualificacbes elevadas
dificilmente se adaptaria em um cargo que exigaeo de suas competéncias, assim como
um candidato com qualificacdes inferiores ndo agads expectativas da empresa.

As pessoas precisam ser aptas ao cargo que ocsphern,desenvolver as tarefas, ter
caracteristicas correspondentes ao cargo, ao gonéstard com seus objetivos fadados a
desmotivacao.

Quando ha, um alinhamento entre as caracteristigaspessoas e ao que exige o
cargo, € provavel conseguir vantagens para a emmeso0: pessoas trabalhando com
satisfacdo, melhor integracdo com a empresa, melivet de produtividade, qualidade e
baixa rotatividade de funcionarios. (CHIAVENATO,17)).

2.5. Avaliagéo de desempenho

Usada como ferramenta de grande importancia nd@est pessoas, a avaliacao de
desempenho, tem por finalidade analisar o desempésitada pessoa visando as atividades
que sao realizadas, e 0 seu potencial de desemesito futuro. O desempenho humano
corresponde a uma estimativa que embasa as tomedhkesisdes dos gestores da empresa, é
através da avaliacdo do desempenho que 0s gedemiglem por: treinamentos, promogdes
de cargos, substituicdes, planos de motivacdes mesmo aconselhamentos.

Desenvolvendo a avaliacdo de desempenho, podeewsatdr diversos tipos de
problemas que estdo ocorrendo na organizacdo, pomexemplo, 0 ndo aproveitamento de
funcionéarios que possuam um potencial superiouaongcessita determinado cargo.

Com o propdsito de motivar o funcionario, ressaltans seus pontos fortes e fracos,
demonstrando o0 reconhecimento da organizagdo peip tebalho, a avaliacdo de
desempenho, proporciona ao funcionario oportunsl@gemudancas para 0 seu crescimento
profissional, que sdo mensurados e transmitidosnpaio defeedbacKCHIAVENATO,
2010).

2.6. Satisfacdo e Endomarketing

De acordo com Minicucci (2001, p. 215), “no tralmalky individuo alcanca vérias
formas de satisfacdo de necessidades. Satisfsitascassidades,ou parte delas, o individuo
comeca a ter um relacionamento humano mais efetimenos conflitante”.

Os beneficios oferecidos pela empresa tém o objdevsatisfazer as necessidades dos
funcionérios, juntamente com o salario que € uma plncipais formas de satisfacdo
individual, fazendo com que o funcionario supra ssuaecessidades pessoais e
consequentemente trabalhe satisfeito, gerando umar mprodutividade, alcangando seus
objetivos sociais e sua realizacao profissionaltefEanto, assim como o salario, os beneficios
também sdo considerados fatores extrinsecos, esémulos periddicos, ou seja, a tendéncia
€ que apos determinado tempo, haja uma nova ngadesile mudancas ou inovacdes nesses
aspectos. (BERGAMINI, 1997).
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Conforme Jung (2000, p. 68) "...0 endomarketing @tanmais uma questdo de
atitude, envolvendo ac¢des simples que promoventanéamento”

Neste contexto ressalta-se ainda a importanciandonearketing que segundo Brum
(2010), corresponde ao conjunto de a¢des voltaatasgpublico interno de uma organizacao.
O objetivo principal de uma gestédo que resolvezatildas ferramentas do endomarketing é
criar um clima organizacional positivo por meio disdo, missado, principios, valores,
procedimentos e etc.

A tendéncia do endomarketing nas empresas é pemaovalorizacdo do seu publico
interno, e consequentemente quando um funcionaémoat percep¢ao que a empresa respeita
seus valores ele caminha rumo a exceléncia. Aaetlica que, € preciso que o funcionario
se sinta necessario para o bom andamento dosvolsjetiie a organizacao pretende alcancar.

Sendo assim, as empresas tomaram um posicionammentqual, passou a ser
importante a conquista do publico interno (funcrays), para conseguir sucesso com seu
publico externo (clientes), visto que, para um fonério transmitir confiancga, credibilidade e
exceléncia no atendimento, se faz necessario pamente a sua propria satisfacdo. A partir
do momento que a empresa consegue alinhar essomal@ento empresa, funcionéario e
cliente, estara destinada a alcancar com éxito esiagtégias, criando no mercado em que
atua uma imagem consolidada e positiva.

3. Metodologia da Pesquisa

A presente pesquisa foi realizada de modo explaoatfue, segundo Severino (2008,
p. 123), “a pesquisa exploratéria busca apenasit@vanformacdes sobre um determinado
objeto, delimitando assim um campo de trabalho,eaagpo as condigcbes de manifestacéo
desse objeto”.

Quanto aos meios desta pesquisa, verificou-sesgueata de uma pesquisa de campo,
na qual é abordado um objeto de pesquisa em seiergmbe a coleta de dados é feita onde
ocorrem os fendbmenos. (SEVERINO, 2008).

Além da pesquisa exploratoria, também pode serndieranla estudo de caso, que € a
pesquisa onde é escolhido um determinado objetdfisefivamente representativo onde sao
coletados dados e rigorosamente analisados. (SEUER008).

Para atingir o objetivo proposto, foi aplicado umestionario com 26 itens com o
proposito de medir a percepcdo dos funcionariosergido de demonstrar que motivacao
pode ser um fator que contribui para a melhoriprddutividade. Seguindo a recomendacéo
de Pasquali (2003), a proposta da escala que compisrumento de pesquisa foi enviada
para a analise de trés especialistas, escolhidaipaeputacéo e conhecimento do tema.

A escala foi finalmente estruturada em 26 itenggaertivas, cuja avaliagdo consistiu
em uma escala, do tipo Likert, com cinco pontoscalecordancia/discordancia. Conforme
apresentado no quadro 1, a escala da pesquisa tusgaeender fatores distribuidos em
dimensdes que avaliam Motivacdo, Ambiente de trahaultura Organizacional, Interacéo e
Relacionamento no trabalho. As varidveis categat@mgesquisa foram faixa etaria, horas
trabalhadas por semana, estado civil e quantida@engresas trabalhadas até o momento.

Neste sentido foram definidas as seguintes hipgitese

H1: A Motivacdo é um fator que gera Relacionamemtdrabalho.

H2: A Motivacdo é um fator que contribui para unmbAmbiente de Trabalho.
H3: A Motivacdo € um fator que contribui para o elegolvimento da Cultura
Organizacional.

H4: A Motivacdo é um fator que gera Interacao rebalho
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Quadro 1 - Itens da escala final utilizados para a pesquisa

Constructo Questbes

P_24 O meu trabalho proporciona a satisfacdo dalsaminecessidades.
P_26 Me sinto motivado no meu trabalho.

P_11 Me sinto realizado profissionalmente.

P_14 Estou satisfeito com o cargo que ocupo.

P_25 A empresa prop8e um clima organizacional iposibuscando a mint
Motivacdo na empresd valorizagéo.

P_17 A empresa me oferece uma perspectiva de p&mmoc¢

P_12 A empresa me oferece uma perspectiva de mesi profissional.
P_13 Sou reconhecido quando tenho um bom desemaitd no trabalho.
P_22 Meus pontos fracos e fortes sao avaliadosgieaimente.

P_23 Recebo feedback (orientacéo) para me adequmaea trabalho.

P_8 Os equipamentos de seguranc¢a tem boa qualidade.

P_7 Os equipamentos de seguranca oferecidos pplagasao suficientes.

P_10 Trabalho em um ambiente seguro.

Ambiente de trabalho | P_9 Os equipamentos de seguranca séo trocadodipaniente.

P_16 Minhas responsabilidades sdo bem definidasenbambiente de trabalho.
P_6 As instalacdes da empresa como: cadeira, nilesaipacdo, refeitorio, s§
adequadas.

P_20 Possuo ampla liberdadarg tomada de decisées e meu lider uma pes
participacéo.

P_19 As decisBes sdo tomadas apenas pelo lidetemdndo em consideracao
Relacionamento n participacdo do restante da equipe de trabalho.

trabalho P_21 As decisbes sdo criadas de acordo com ahasaid grupo jutamente com
lider.

P_4 Tenho uma boa relagdo com meu supervisor.

P_18 Adquiro novos conhecimentos com os treinamsaesferecidos pela empresa.

P_3 As normas e politicas da empresa sédo passadémmnda clara e objetiva a|
funcionarios.

P_2 A empresa fornece condigBes e meios para qobjetd/os e metas fixados seji
realizados.

Cultura Organizaciong

P_15 Tenho aptiddo e perfil para exercer as tarefasionadas ao meu cargo.
P_5 Tenho uma boa relacdo com meus colegas déhwaba
P_1 Tenho conhecimento da missao, visdo e valoxaols pela empresa.

Interacao

Fonte: Elaborado pelos autores

Para andlise dos dados adotou-seftwareSPSS 15.0 para os testes de frequéncia e o
software SmartPLS 2.0 - M3 (RINGLE, WENDE e WILL, 2005) pan avaliacdo da
modelagem de equacgdes estruturais (SEM).

Como método principal de analise dos dados a SEMIéita pelo motivo de esse
método permitir a avaliacdo das relacdes causa#ie eanstructos e a subsequente teste de
hipoteses pela avaliacdo dos coeficientes de canfiatth coefficients

Também foi usado o modelo de medidas PLS-MMrt{al Least Square-Path
Modelingou Minimos Quadrados Parciais — Modelagem de Qaos)n pois realizado o teste
PK de Mardia (JORESKOG e SOBOM, 1993) de aderéaciama distribuicdo normal
multivariada, este se mostrou significante (p<0)06.1 portanto os dados da matriz das
variaveis medidas nao respeita a distribuicdo rariada desejada.

Os modelos de medidas para o calculo da SEM, fagueles que tém pressupostos
de Distribuicdo Assintética Livre, isto €, a nacessidade da normalidade multivariada.
Mais especificamente trés modelos poderiam serogsddWLS piagonizaded Weighted
Least Squareou Minimos Quadrados Ponderados Diagonalizados)$ \(Weighted Least
Squareou Minimos Quadrados Ponderados) e PLS-PM. (JORESK SOBOM, 1993;
HAIR et al., 2009). Os dois primeiros necessitanaag®stras muito extensas, pelo menos o
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dobro da obtida nesta pesquisa e assim, foram rt@dos, restando o PLS-PM como
possibilidade adequada para a andlise dos dadesSdPM é uma alternativa com qualidade
comprovada pela comunidade internacional de pesdpies em varios campos do saber
(RINGLE, WENDE e WILL, 2005) e permite uma maiotdgticidade” na analise dos dados.

4. Perfil da Empresa Objeto da Pesquisa

A empresa objeto da pesquisa faz parte de um gilepempresas que tem como
comprometimento atingir as expectativas e necedssddos seus futuros e atuais clientes de
forma &gil, atenciosa e personalizada. Iniciou satdddades ha 43 anos no mercado,
produzindo pequenas pecas para uso residencialdpieozinha).

Em 2003, acompanhando o desenvolvimento da indus maquinas, o grupo
decidiu abrir uma empresa no setor metalirgicoual @ o objeto do presente estudo.
Localizada na cidade de Mogi das Cruzes/SP, paspoaduzir pecas automotivas em chapas
de aco através dos processos de corte a lasdhetma, estampagem, dobra, solda e pintura.

Tendo como missao desenvolver e produzir com efi@é para atingir exceléncia em
seus produtos, e sempre superar as necessidadesgdelientes a fim de buscar a qualidade
efetiva de todos os processos, garantindo o bean-@stseus funcionarios. Como visdo esta o
crescimento sustentavel de toda a organizacaotedds os funcionarios, acrescida como
valores, agregar ética, transparéncia e excel@&mitodos os seus processos sendo eles com
os funcionarios, fornecedores e clientes.

Considerando esta diretriz, a pesquisa entrevidBofuncionarios de um total de 104
funcionarios de todas as areas da empresa e arampsésentou o seguinte perfil de faixa
etaria: 62,7% dos funcionarios possuem até 34 ane®mente 37,3% acima de 35 anos,
sendo desse ultimo percentual somente 2 funciagnteio acima de 55 anos.

Verificou-se ainda ao levantar as horas trabalhadas 73,72 % trabalham 8 horas
por dia, e 26,28% ultrapassam 8 horas trabalhadasia jornada de trabalho diaria.

Ao levantar o estado civil, foi constatado que 8% funcionarios séo casados. Ja em
relacdo a rotatividade da carreira profissionataea funcionario, 79,4% ja trabalharam em
até 5 empresas diferentes e 16,2% trabalharamégeahpresas.

5. Analise da Pesquisa

A partir dos dados obtidos pela pesquisa foi estonam modelo reflexivo pela
Analise Fatorial Confirmatoria (SEM), no qual odicadores sdo as manifestacbes do
construto. O modelo formado pelos constructos @imsopela escala e seus respectivos itens
de formacéo sao apresentados conforme a figura 1.
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Figura 1 — Modelo proposto na pesquisa
Nota: Todos os coeficientes estruturais se mostraranifis@gntes (p < 0,001). Significancia estimadaasado
método de reamostragetoptstrap)comN=150 e 1000 repeticdes (RINGLE, WENDE, WILL, 2005).

ApoOs os ajustes, foram avaliadas as varianciasas@ditraidas (AVE), confiabilidade
composta, Re Alfa de Cronbach dos constructos (Tabela 1).

Tabela 1 —Critérios de Qualidade dos ajustes do Modelo -e&fipacdo do SEM - Valores
da variancia média explicada (AVE), confiabilidadenposta, Re Alfa de Cronbach dos

Contructos
Confiabilidade R2 Alpha de
AVE Composta Cronbach Comunalidade
Ambiente Trabalho | 0,671272 0,924235 0,322368 0,901697 0,671272
Cultura Org. 0,875468 0,933599 0,419168 0,857761 0,875468
Interagdo 0,553768 0,784606 0,219291 0,635239 0,553767
Motivacdo 0,642974 |  0,947013 - 0,937445 0,642974
Trabalho
Relacionamento 0,6265 0,892615 0,468705 0,848784 0,6265

Fonte: Dados da Pesquisa

Para avaliacdo do modelo estrutural o critério resak € o coeficiente de
determinacao (B. Coeficientes de determinacéo até 0,19 sdo cemsslds fracos, de 0,33 até
0,66 sao considerados moderados e acima de 0,6dos8mlerados substanciais de acordo
com (HENSELER, RINGLE e SINKOVICS, 2009). Avaliads R, constata-se que todos,
com excecao do constructo “Interacdo” que podeasesiderado fraco, todos 0s outros sao
considerados moderados. Ainda, os valores das A¢E® acima daquele entendidos como
referenciais (>0,50), além dos valores da Confiddiile Composta e dos Alfas de Cronbach,
indicado que o modelo esta bem ajustado e apregealidade para ser interpretado.
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Dando sequéncia, foi analisada a raiz quadradaAddss (RMS-AVE) de cada
constructo com seus coeficientes de correlacdo elrsén para confirmar a validade
discriminante dos dados e que sdo apresentadosbetat2 (CHIN, 1996). O modelo
apresenta validade discriminante quando as RMS-A¥E maiores que 0S respectivos
coeficientes de correlacdo de Pearson. Observaesea) Tabela 2 os valores da RMS-AVE
sd@o maiores que as correlacdes, indicando quelidade discriminante do modelo.

Tabela 2 -Comparacao dos quadros das AViessusCorrelagcdo dos Constructos

#:gbblaeluf C;J)I:l;a Interagéo '\./II_?;'I\)/:I%%O Relacionamento
Ambiente Trabalho | 0,81931*
Cultura Org. 0,67715 0,93566*
Interacéo 0,575616 0,512086 0,74416*
Motivacao Trabalho| 0,567775 0,647432 0,468285 0,80186*
Relacionamento 0,511671 0,595761 0,365251 0,68462 0,79152*

Fonte: Dados da Pesquisa
Nota: *Raiz quadra do AVE

Ainda, para se avaliar a qualidade geral do modsliculou o indicador GoF
(Goodness-of-Fit) que é dado pela média geométizaR médio e a AVE média
(TENENHUAUS et al., 2005, apud BIDO et al., 2010.valor calculado foi de 0,516,
indicado que o modelo foi bem ajustado, pois segusdautores, valores acima de 0,36 séo
considerados bons para areas como as CiénciassSocia

Uma vez confirmada a qualidade dos ajustes do mpgelde-se fazer inferéncias
sobre os coeficientes de caminho e sobre os séueyga que estando o modelo ajustado,
esses valores podem ser usados para se avaligoteshs, conforme a tabela 3.

Tabela 3— Avaliacdo das HipGteses apresentadas na pesquisa
Hipotese Caminho

Carga/Conclusag
0,685| Suportada
H2 |[Motivacdo ==> Ambiente de Trabalhg 0,568| Suportada

H1 |Motivacdo ==> Relacionamento

H3 [Motivacdo ==> Cultura Organizacional0,647| Suportada
0,468 Suportada

H4 |Motivacdo ==> Interacdo
Fonte: Dados da Pesquisa

6. Consideracdes Finais

Conforme os dados levantados para a pesquisa taisgtho, foi possivel verificar
que a motivacao abrange as pessoas de formas @asatistintas, pois suas caracteristicas e
percepcbes diferem umas das outras, levando emdeomsio que a forma de reagir a
determinados estimulos. Em meio a esta posturaeddmda de cada pessoa e a este
complexo ambiente organizacional, se faz necesgagoas empresas estejam em constante
evolucéo e atualizacéo, para reter e manter osofudrios satisfeitos, a produtividade, o bom
desenvolvimento e resultados da organizacao. (CHMWTO, 2005).

Foi constatado que o relacionamento no trabalhanélamental para a busca da
produtividade, pois, neste fundamento € possivebsstruir credibilidade e confianca, para
exercer seu servico com tomadas de decisdes demextimportancia para a organizagao
(LACOMBE, 2005), principalmente se forem analisadsstens que compdem o constructo.
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Ja o ambiente de trabalho, é de extrema import@acea realizacdo dos objetivos da
empresa como um todo, passando mais confiabilidagkguranca para manter a integridade
dos funcionéarios (LACOMBE, 2005).

Quanto ao constructo “Interagcédo”, que buscou avalipercentual de relevancia para
os funcionarios referente aos relacionamentos gana@acdo como um todo, verificando o
alinhamento entre perfil e cargo ocupado pelosedsms funcionarios, além de verificar a
sintonia entre os colegas de trabalho e o conhetiméa missdo, visdo e valores que
predominam na empresa.

Quando a empresa tem uma gestao voltada para rszagfo do publico interno, se
preocupando com a satisfacdo e motivacdo dos sedeharios, ela pode alcanca um melhor
nivel de produtividade, pois as pessoas traballmamm ambiente favoravel, desenvolvendo
assim, todo o seu potencial e pode agregar pasiéimge no ambiente da empresa.

A partir do momento que a empresa agrega estaizegéo e diferencial em seus
processos, podem-se gerar ganhos financeiros,opdisncionarios motivados desenvolvem
totalmente seu potencial, aumentando o nivel déuprodade reduzindo a rotatividade.

Como sugestao para novas pesquisas, conforme dhtidss pelo presente trabalho,
€ analisar como a motivacdo pode agregar na produgamportancia do conjunto de fatores
influentes que mais se destacam, e assim, avai@grestdo da empresa pode desenvolver
melhorias e priorizar os aspectos mais relevardasativacdo. Outra sugestdo de pesquisa é
aplicar em empresas de diferentes setores e congaausresultados de forma quantitativa.
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