MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO: O CASO DA ESTIMA
DISTRIBUIDORA!

FRAGA, Polyanna Borges; PEREIRA, Dileuza Virgilio?

RESUMO

O objetivo geral desse artigo € discorrer acerca da motivacdo humana e detectar
0s possiveis fatores responsaveis pela motivacdo, ou falta dela.Para maior
entendimento do assunto abordado, foi realizada uma pesquisa quantitativa em
uma distribuidora de alimentos e medicamentos Pet®no municipio de Serra -
Espirito Santo Estima Distribuidora Ltda.A relevancia deste tema justifica-se no
momento em que se tenta compreender o nivel de motivacao dos funcionarios da
empresa, tida como amostra para este estudo, bem como os fatores que os
motivam, baseando-se na teoria de Maslow. Com base na amostra coletada e
apurada, evidencia-se que a empresa pesquisada tem suprido, em grande parte,
as necessidades de seus funcionarios, e grande parte dessa amostra aponta
estar motivada. Notou-se que a piramide das necessidades de Maslow nédo se
aplica em sua totalidade a empresa pesquisada, pois 0os dados apontaram que,
nao necessariamente, uma necessidade precisou ser satisfeita para que o

entrevistado atingisse o proximo nivel da piramide.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo humana tem se tornado uma das principais preocupacdes das
organizagbes modernas e que almejam manter-se no mercado cada vez mais
competitivo; existem varias teorias que nos levam a compreender essa forca
Unica presente em cada individuo (LEITE; ARMELIN, OLIVEIRA, 2013). Segundo
Bergamini (apud LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013, p. 46), motivagao “E uma

1 O presente texto corresponde ao Trabalho de Conclusdo de Curso de Administracao e foi
produzido como requisito parcial para obtencéo do titulo de graduagdo em Administracao.

2 Alunas do curso de Administracdo da Faculdade Doctum de Administracdo da Serra - turma
2017/1. E-mail das autoras:estima.polyanna@gmail.com e dihvirgilio@gmail.com

3Ha varios sentidos para a palavra em inglés, Pet. No contexto, Pet € um termo utilizado para animais de
estimagdo; os primeiros registros dessa expressao sdo de 1530, na Escdcia e norte da Inglaterra, com o
sentido de “animal preferido”.



forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um
desejo”. Para Nakamura et al (apud MOREIRA, 2011, p. 187), “motivacdo pode
ser considerada como o conjunto de fatores que determinam o comportamento de

uma pessoa”.

Este artigo tem como principal objetivo discorrer acerca da motivacdo humana e
detectar os possiveis fatores responsaveis por motivar os funcionarios de uma
empresa que possui como atividade o comércio atacadista de produtos
veterinarios e alimenticios para animais de pequeno porte, baseando-se na teoria
de Maslow. Neste contexto, o artigo busca responder as seguintes perguntas:
Qual o nivel de motivacdo dos funcionarios da empresa pesquisada? A piramide

de Maslow aplica-se a este estudo de caso?

A relevancia deste tema justifica-se no momento em que se tenta compreender o
nivel de motivacdo dos funcionarios da empresa, tida como amostra para este

estudo, bem como os fatores que os motivam, baseando-se na teoria de Maslow.

As organizacGes modernas buscam cada vez mais valorizar o capital humano,
pois o retorno obtido com o investimento em seus colaboradores € de elevada
significancia; pessoas desmotivadas no trabalho podem tornar-se um enorme
problema para a organizacdo. Uma organizagdo composta por individuos
motivados produz mais, reduz os custos e eleva os resultados financeiros(SILVA;
PEIXOTO; BATISTA, 2011).

2 TEORIAS DA MOTIVACAO

Existem vérias teorias que discorrem acerca da motivacdo no ambiente de
trabalho, dentre elas, utilizou-se como fonte de pesquisa: as Teorias das
Necessidades de Maslow, Teorias dos Fatores Higiénicos e Motivacionais de

Herzberg e as Teorias X e Y deDouglas McGregor.

2.1 Teoria de Maslow

A Hierarquia das Necessidades desenvolvida pelo psicélogo norte-americano
Abraham Maslow € uma das ferramentas mais utilizadas pela gestdo empresarial,
a Teoria de Maslow procura hierarquizar as necessidades humanas de forma
I6gica e pratica, afim de contribuir com os resultados organizacionais. (MIRANDA,;
BARBOSA, 2016).



Hesketh e Costa (1980, p. 59) afirmam que:

As necessidades humanas, segundo Maslow, estdo arranjadas numa
hierarquia que ele denominou de hierarquia dos motivos humanos.
Conforme o0 seu conceito de preméncia relativa, uma necessidade é
substituida pela seguinte mais forte na hierarquia, na medida em que
comeca a ser satisfeita. Assim, por ordem decrescente de preméncia, as
necessidades estdo classificadas em: fisiologicas, seguranca, afiliagdo,
auto-estima e auto-realizagdo. A necessidade fisiologica &, portanto, a mais
forte, a mais bésica e essencial, enquanto a necessidade de auto-realizagao
€ a mais fraca na hierarquia de preméncia.

As necessidades que compde a hierarquia de Maslow sé&o: Fisiologicas,
Seguranca, Sociais, Estima e Autorrealizacdo. Para esquematizar sua teoria,
Maslow inspirou-se nos degraus de uma piramide, onde cada um desses ocupa
um nivel de necessidade. (MIRANDA; BARBOSA. 2016).

2.1.1 Necessidades fisioldgicas

O primeiro nivel da piramide das necessidades é considerado por alguns autores
como o0 mais importante e imprescindivel, € impossivel anula-lo, pois constitui-se
da sobrevivéncia, alimentacéo, salario, vestimenta, teto, dentre outros. Quando
falta ao individuo alguma dessas necessidades, basicas, elas dominam o controle
sobre o comportamento. (LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013).

Por exemplo, ao sentir sede, ndo se pensa em outra coisa a ndo ser beber agua.

No ambiente de trabalho, podemos associar a necessidades fisiolégicas a
flexibilidade de horario, o conforto fisico do ambiente, os intervalos para
alimentacdo e outras necessidades de que se facam necessarias. (MIRANDA,
BARBOSA, 2016). Podemos também vincular a esse nivel o recebimento de
salario e beneficios, como alimentacao e plano de saude. (SILVA; FERNANDES;
DANDARO, 2013).

2.1.2 Necessidades de seguranga

E o segundo nivel das necessidades humanas, sendo elas: protecdo para o
individuo e sua familia, estabilidade no lar e no emprego. Essa necessidade
influencia significativamente no comportamento humano, principalmente nos
casos de instabilidade profissional. (LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013).

No ambiente de trabalho, podemos associar as necessidades de seguranca a

preocupagcdo com a estabilidade eas condicbes de seguranca de



trabalho.(MIRANDA; BARBOSA, 2016). Podemos também vincular a esse nivel a
preocupacao com o recebimento de beneficios, como: seguro de vida, previdéncia
e indenizacdes caso se facam necessarias. (SILVA; FERNANDES; DANDARO,
2013).

2.1.3 Necessidades sociais

Normalmente a necessidade social surge quando as necessidades primarias sao
satisfeitas. E quando o individuo sente a necessidade de harmonizar suas
relagbes humanas: sentir-se entrosado com a equipe de trabalho, sentir que
recebe afeto e carinho de seus familiares, amigos e pessoa a qual relaciona-se

afetivamente.

No ambiente de trabalho, podemos associar a necessidades sociais a
necessidade de criar vinculo de amizades e manter boas relagbes.(LEITE;
ARMELIN; OLIVEIRA, 2013). Podemos também vincular a esse nivel o
sentimento do trabalho em equipe (SILVA; FERNANDES; DANDARO, 2013).

2.1.4 Necessidades de estima

E o estado em que o ser humano se encontra, tem a ver com o verbo sentir; a
satisfacdo das necessidades de estima levam o individuo a autoconfianca, a
sentir-se valorizado, forte, poderoso e com reputacdo.E quando o trabalhador é
reconhecido por seus esforcos, tanto financeiramente quanto por seus
companheiros de trabalho. (LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013).

No ambiente de trabalho, podemos associar a necessidade de estima a
responsabilidade pelos resultados, o reconhecimento e as promogdes.
(MIRANDA; BARBOSA, 2016). Podemos também vincular a esse nivel o desejo
do individuo em demonstrar suas competéncias profissionais (SILVA;
FERNANDES; DANDARO, 2013).

2.1.5 Necessidades de autorrealizagcao

Esta necessidade encontra-se no cume da hierarquia, tem a ver com potencial e
autodesenvolvimento continuo, é quando o individuo tem autocontrole, autonomia
e independéncia; quando consegue conquistar a posicdo a qual almejou.(LEITE;
ARMELIN; OLIVEIRA, 2013).



No ambiente de trabalho, podemos associar & necessidade de autorrealizacdo, 0s
desafios no trabalho e o poder de influéncia na tomada de decisbes. (MIRANDA;
BARBOSA, 2016). Podemos também vincular a esse nivel, da piramide,a
liberdade e a autonomia (SILVA; FERNANDES; DANDARO, 2013).

Apbs discorrermos acerca das necessidades de Maslow podemos exemplificar da
seguinte forma:“A hierarquia funciona como subir uma escada: para subir um
degrau, é necessario primeiro passar pelo degrau inferior” (SILVA, FERNANDES,
DANDARO, p. 32, 2013).

2.2Teoria de Herzberg

Conhecida como a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, esta procura
explicar o comportamento dos individuos no trabalho, sendo eles: Fatores

Higiénicos e Motivacionais.

Segundo Vergana(apud MIRANDA; BARBOSA, 2016, p. 78):

Teoria de Herzberg: Segundo ele, existem dois fatores que explicam o
comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os motivacionais.
Fatores higiénicos localizam-se no ambiente de trabalho, sdo extrinsecos as
pessoas. Fatores motivacionais sdo intrinsecos, dizem respeito aos
sentimentos de autorrealizacdo e reconhecimento.

Pilatti (2012, p. 21) afirma que:

Outra distincdo necessaria para a compreensdo do pensamento de
Herzberg (1968) € a existente entre motivacao e satisfacdo. Motivacdo €
uma propensao para a acao originada em uma necessidade. Satisfagdo €
algo que sacia a necessidade. Usando o salario como exemplo pratico,
pode-se argumentar se este tem a possibilidade de satisfazer as
necessidades do individuo, o que € diferente de produzir motivacdo. A
percepcéo individual de satisfag@o produzida pelo aumento de salério tende,
com o passar do tempo, a desaparecer. Seguindo este raciocinio, a
satisfagcdo completa é um estagio que ndo pode ser alcangcado. Sempre
existirdo necessidades ndo satisfeitas que conformardo novas condutas de
motivac@o, que exigirdo a busca de patamares mais elevados a serem
atingidos.

Pilatti (2012) afirma que Herzberg fez distincao entre dois fatores, caracterizando-
0s em motivadores e de manutencdo. Sendo o de manutencdo extrinseco ao ser
humano, ou seja, que nado faz parte de sua esséncia, tratam-se dos componentes
disponibilizados ao trabalhador para o desenvolvimento das suas fungdes como:
salario, condi¢cdes de trabalho, seguranca, beneficios e outros. Ja os fatores

motivacionais sdo intrinsecos ao ser humano, ou seja, fazem parte de sua



esséncia e sao tidos como uma opc¢do do individuo, como: responsabilidade,
realizacdo, reconhecimento; sdo fatores que geram um esforco do préprio

individuo para a execucao de suas tarefas.

2.2.1 Fatores higiénicos

Os fatores higiénicos citam as condi¢cbes que estdo em volta do funcionério
enquanto trabalha, as condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, a remuneracéo,
0os beneficios sociais, as politicas da empresa, o clima organizacional, os
procedimentos da empresa, entre outros. “Herzberg, contudo, entende os Fatores
Higiénicos muitos limitados na sua capacidade de influenciar o comportamento
dos funcionarios”.(LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013).

2.2.2 Fatores motivacionais

Os fatores motivacionais referem-se a esséncia do cargo ocupado, as tarefas e
aos deveres relacionados com a funcao exercida. S8o estes fatores que criam
algum efeito duradouro satisfatorio e ddo um possivel aumento na produtividade.
O termo motivacdo, para Herzberg, envolve sentimentos de realizacédo, de
crescimento e de reconhecimento profissional. Quando os Fatores Motivacionais
sdo alcancados, aumentam a satisfacdo, quando s&o incertos, criam uma
insatisfacéo.(LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013).

Segundo Lopes (apud LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013, p. 44):

A andlise da teoria de Herzberg revela intima relagdo com a hierarquia de
necessidades de Maslow. Partindo de énfases diferentes, Maslow
(necessidades) e Herzberg (satisfacbes) chegam ao mesmo resultado final
(realizacdo), como fator mais importante da motivagéo.

Segundo Chiavenato (apud LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013, p. 44):

As teorias de motivacdo de Maslow e Herzberg apresentam pontos de
concordancia. Os fatores higiénicos de Herzberg relacionam-se com as
necessidades primarias de Maslow (necessidades fisiolégicas e de
seguranca, incluindo algumas necessidades sociais), enquanto os fatores
motivacionais relacionam-se com as necessidades secundarias
(necessidades de estima e auto-realizacao).

2.3 Teorias X e Y de Douglas McGregor

As teorias X e Y sdo dois conceitos opostos criados por Douglas McGregor, um
professor e economista americano, tais conceitos ddo um norte sobre a relacao
entre as organizagfes e seus funcionarios, sdo também um suporte para as

demais teorias que trabalham com diferentes perfis de personalidade e



comportamentos, onde os individuos possuem caracteristicas que muitas vezes
ndo percebem (SANTOS; ASSUNCAO, 2010).

Uma das teorias posiciona o funcionario como um individuo que néo gosta de
trabalhar, ou que produz o minimo possivel, sendo assim, o empregador vé-se na
obrigacdo de coagir o funcionério, de vigid-lo e ameacé-lo afim de alcancar os
objetivos da empresa, sendo essa a teoria X; na teoria Y, o funcionario sente-se
atraido pela responsabilidade e vé o trabalho como algo prazeroso. Ou seja, a
teoria. X coloca o trabalhador como desmotivado por natureza,
independentemente do seu ambiente de trabalho, ja a teoria Y considera que a
desmotivacdo nado fazparte da esséncia do individuo, e que se o trabalhador tiver
um ambiente favoravel ele ira desenvolver suas atividades com prazer (SANTOS;
ASSUNCAO, 2010).

Santos e Assuncao (2010, p. 22) fazem a seguinte afirmativa:

Douglas McGregor comparou dois estilosantagbnicos, o0 primeiro
denominou-se Teoria X que identifica o funcionario comosendo mecanicista,
negativo, estatico e com uma visdo derrotista. Ja a Teoria Y,assim
denominada, tem concep¢des modernas sobre o comportamento
humano,retratando o funcionario como desejoso de responsabilidade,
proativo, ambicioso.

3 MOTIVACAO HUMANA

Segundo Lopes (apud LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013), a motivacdo € um
estimulo que conduz o individuo ao movimento, é um contentamento que existe
dentro de cada ser humano; envolve razdo e emocdo, que conseguentemente
causam a satisfacao; € aquilo que estimula o individuo a agir de uma determinada

forma.

Abraham Maslow foi um grande influenciador no que diz respeito as necessidades
humanas; para ele, o que motiva o individuo é ter supridas as suas necessidades,
sendo estas sequencialmente divididas em graus de importéncia, que se inicia
com as necessidades fisiologicas até as necessidades de realizacdo pessoal, e
séo divididas em grupos primérios e secundarios. Assim que o individuo alcanca
as necessidades primarias ele se dedica para atingir o topo da piramide
(REINALDO, 2001).

Gil (2001, p. 207) afirma:



Com base em levantamentos empiricos, constatou que, quando as
pessoas se sentiam insatisfeitas com seus servicos, preocupavam-se com
0 ambiente em que estavam trabalhando —e que quando se sentiam
satisfeitas, isso se devia ao trabalho propriamente dito.

Gil (2001, p. 202) destaca:

Motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que esta forca era determinada principalmente pela acao de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes; hoje, sabe-se que a
motivacdo tem sempre origem numa necessidade.[...] € a consequéncia de
necessidades néo satisfeitas.

4 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS

As organizacdes dependem dos colaboradores para produzirem seus efeitos; é
através dos individuos inseridos na organizacao, torna-se possivel o atendimento
ao cliente, a producao de bens e servicos, além de depender dessas pessoas
para alcancar o sucesso tdo esperado (RIBEIRO; SANTANA, 2015).

A conexdo entre pessoas e organizacdo € reciproca, ou seja, ambas as partes
dependem uma da outra para sua sobrevivéncia. De acordo com Chiavenato, a
organizacdo que almeja alcancar seus objetivos da melhor forma possivel, precisa
saber conduzir os esforcos dos colaboradores para que elas atinjam os seus
objetivos individuais e para que ambas as partes tenham vantagem (RIBEIRO;
SANTANA, 2015).

Ao valorizar os individuos, as organizacdes mudam sua percep¢ao de como veem
as pessoas; deixam de vé-las apenas como recursos, dotadas de habilidades e
competéncias para a obtencdo dos objetivos organizacionais; e passam a vé-las
simplesmente como pessoas, que possuem atributos préprios, como
personalidade, atitudes, valores, crencas, objetivos e motivacGes individuais.
(PEDROSO; FRANCA; OLIVEIRA; OSAWA, 2012).

5 A INFLUENCIA DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DOS EMPREGADOS

A lideranca, no cenario organizacional, foi uma tese bastante observada e
estudada no século passado; no intuito de detectar tragos, caracteristicas e
comportamentos dos lideres nas organizacfes(BARRETO; KISHORE; REIS;
BAPTISTA; MEDEIROS, 2013).



No decorrer dos anos foram feitas diversas abordagens acerca da lideranca, e,
apos a década de 80, caracterizaram-se os lideres como administradores do
sentido. (BARRETO; KISHORE; REIS; BAPTISTA; MEDEIROS, 2013).

As novas abordagens, apos a década de 80, veem o lider como alguém que
determina e decide a realidade da organizagdo através da busca em honrar com a
misséo e valores da mesma.(BRYMAN, 1996, apudBARRETO; KISHORE; REIS;
BAPTISTA; MEDEIROS, 2013, p. 37 e 38).

Nessa concepcéo, a lideranca possui o poder de incentivar os empregados; é a
pessoa responsavel por estimular a capacidadedo capital humano, bem como,
motiva-lo no intuito de atender as necessidades da empresa. (BARRETO;
KISHORE; REIS; BAPTISTA; MEDEIROS, 2013).

Chiavenato (2007), as pessoas sdo seres com capacidade de realizar feitos

incriveis, entretanto, € preciso saber conduzi-las e estimula-las através da

lideranca e da motivacao.

Paro et al (2015, p. 441) diz o seguinte:

A motivagdo € importante para o sucesso da organizagdo, pois o0
colaborador precisa se sentir motivado, envolvido no objetivo da empresa,
sendo assim, trabalhara satisfeito, se sentindo importante e responsavel
pelo resultado final, deixando afluir a criatividade e a possibilidade de
revelar talentos, contudo, é extremamente importante que se tenha um lider
eficaz, capaz de motivar a equipe e que conheca as necessidades de seus
colaborados, para assim estabelecer metas e conseguir com que seus
objetivos estejam em comum.

6 METODOLOGIA

O desenvolvimento deste artigo foi realizado através da analise de informacfes
disponibilizadas em livros e, principalmente, artigos cientificos. Para maior
entendimento do assunto abordado, foi realizada uma pesquisa quantitativa em
uma distribuidora de alimentos e medicamentos Pet*no municipio de Serra -
Espirito Santo, Estima Distribuidora Ltda. Tendo sido o estudo de caso, realizado
através de um questionario estruturado com perguntas fechadas, baseado na
teoriadas necessidades de Maslow, com 0 objetivo compreender quais os fatores

gue motivam os funcionarios desta empresa.

“Ha varios sentidos para a palavra em inglés, Pet. No contexto, Pet € um termo utilizado para animais de
estimagdo; os primeiros registros dessa expressao sdo de 1530, na Escdcia e norte da Inglaterra, com o
sentido de “animal preferido”.



10

O questionério online aplicado composto por 15 perguntas fechadas, teve as
informacdes coletadas por preenchimento de mudltipla escolha, no intuito de

avaliar o nivel de motivacdo de cada funcionario de forma confidencial.

6 ESTUDO DE CASO
6.1 Apresentacéo da empresa

A Estima Distribuidora Ltda foi fundada ha 27 anos (1990), tendo como ramo de
atividade o comércio atacadista de produtos veterinarios e alimenticios para

animais de pequeno porte.

A empresa comercializa e distribui, em todo o Espirito Santo,produtos de 18
marcas para pet shops, clinicas veterinarias, criadores e veterinarios; dentre as
marcas estdo: Premier, Merial, Pet Society, Cepav, Konig, Biovet, Bayer, Alcon,
Idexx, etc.

Nos ultimos 02 (dois) anos a empresa vem investindo para tornar-se a melhor
distribuidora do Espirito Santo, e para isso, conta com colaboradores

especializados e altamente competentes.

Sua ampla estrutura fisica lhe permitira alcancar excelentes resultados nos
préximos anos, solidificando o que possui de melhor: o relacionamento com seus

clientes.

6.2 A amostra do estudo de caso

A Estima Distribuidora Ltda atualmente possui 55 funcionarios.O questionario
onlinefoi disponibilizado a todos, tendo obtido o retorno de 49 interessados, que
representam 89% dos funcionarios. De acordo com o site do questionario
aplicado, Google Questionario, as respostas foram realizadas entre os dias 16 a
19 de Maio de 2017.

O estudo de caso foi realizado com os trés setores da empresa: operacional,
administrativo e vendas; estando entre os entrevistados pessoas do género

masculino e feminino.

Abaixo seguem as perguntas do questionario aplicado, acompanhadas das

respectivas analises, iniciando com cinco perguntas acerca do perfil de cada
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entrevistado e na sequéncia passando para outras dez perguntas que tem como

objetivo analisar o que motiva essas pessoas:

7 RESULTADOS E DISCUSSAO DOS DADOS
7.1 Em que setor vocé trabalha

O resultado da pesquisa apontou que 31% dos entrevistados sdo do setor
operacional (correspondente a quinze funcionarios), que 20% s&do do setor
administrativo (correspondente a dez funcionarios) e que 49% sédo da area de

vendas (correspondente a vinte e quatro funcionarios).

Logo, a maior parte dos entrevistados foram da area de vendas, 49%, que
compreende vendedores, promotores técnicos e promotores de merchandising,

bem como a gerencia de vendas.

Com 31%, o setor operacional € formado por separadores, conferentes,

motoristas, ajudantes de motorista, bem como a gerencia operacional.

Os 20% do setor administrativo abrangem: contas a pagar, contas a receber,

faturamento, cobranga,comercial, recursos humanos, bem como a geréncia.

7.2 Qual o seu tempo de empresa

Dentre os entrevistados, 35% trabalham na empresa ha menos de um ano
(correspondente a dezessete funcionéarios); 39% entre um e cinco anos
(correspondente a dezenove funcionarios); e 26% ha mais de cinco anos)

correspondente a treze funcionarios.

No setor operacional, a maioria dos entrevistados possuem mais de um ano de
empresa; sendo que, trés trabalham na empresa a menos de um ano, seis

trabalham entre um e cinco anos e outros seis ha mais de cinco anos.

Quanto ao setor administrativo, seu efetivo €, na maioria, composto por pessoas
gue trabalham na empresa ha menos de um ano, totalizando seis funcionarios;
dois funcionarios trabalham na empresa entre um e cinco anos e outros dois ha

mais de cinco anos.

Na area de vendas, a maioria dos entrevistados trabalham na empresa ha mais

de um ano; tendo oito funcionarios que trabalham ha menos de um ano; onze
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funcionarios que trabalham na empresa entre um e cinco anos e cinco que

trabalham na empresa ha mais de cinco anos.

Dentre as alternativas de tempo de trabalho (menos de um ano, entre um e cinco
aos e mais de cinco anos) a maior parte dos entrevistados compreendendo os

trés setorestrabalham na empresa entre um e cinco anos (dezenove funcionérios).

Percebe-se que dentre os setores, 0 que apresenta maior rotatividade de
funcionarios € o setor administrativo, composto por 60% de funcionarios com
menos de um ano de empresa; ha sequéncia temos o setor de vendas, com 33%

de funcionérios com menos de um ano e por ultimo o setor operacional, com 20%.

7.3 Qual a sua escolaridade

Dentre os entrevistados, 8% dos funcionarios possuem ensino fundamental
(correspondente a quatro funcionédrios); 43 possuem ensino médio
(correspondente a vinte e um funcionérios); e 49% possuem ensino superior

(correspondente a vinte e quatro funcionarios).

No setor operacional, a maioria dos entrevistados possuem ensino médio, sendo
a esta a escolaridade compativel com os cargos do setor, exceto para o gestor,

gue necessita de ensino superior.

No setor administrativo a predominancia € de pessoas com ensino superior, tal

resultado justifica-se pela necessidade de qualificacdo dos profissionais.

Na area de vendas a escolaridade em evidéncia é o ensino superior, tal nivel de
escolaridade justifica-se pela exigéncia para alguns dos cargos; 0s promotores
técnicos, por exemplo, necessariamente possuem formagdo em medicina

veterinaria.

7.4Qual a sua faixa etaria

Conforme andlise da faixa etaria dos entrevistados, 16% dos funcionarios
possuem entre 18 a 25 anos (correspondente a oito entrevistados); 51% possuem
entre 25 a 35 anos (correspondente a vinte e cinco entrevistados) e 33% possuem

mais de 35 anos (correspondente a dezesseis entrevistados).
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Com base nessas informacdes, percebe-se que o quadro de funcionarios da
Estima Distribuidora € um composto de pessoas jovens somadas a outras mais

experientes.

7.5 Qual o0 seu sexo

Na analise dos dados acerca do género dos entrevistados, foi constatado que, a
maioria dos funcionarios sdo do sexo masculino; numa proporcdo de 63% de

homens para 37% de mulheres, ou seja, 31 homens para 18 mulheres.

A discrepancia justifica-se pelo fato de que na area operacional, onde foi
registrou-se quinze funcionarios, sua totalidade € de pessoas do sexo
masculino.Tal razdo explica-se em virtude de o servico operacional ser
caracterizado por tarefas bracais que requerem forca, sendo essa caracteristica,

de uma forma geral, mais encontrada nos homens.

Em contrapartida, o setor administrativo possui 90% de pessoas do género

feminino; e o setor de vendas é parcial com ambos 0s géneros.

7.6 Como esta o seu nivel de motivacdo com a empresa a qual trabalha

Referente ao nivel de motivacdo dos funcionarios entrevistados, constatou-se
gue, 8% dos entrevistados encontram-se desmotivados, correspondente a quatro
funcionarios; 20% dos entrevistados encontram-se pouco motivados,
correspondente a dez funcionarios; 37% dos entrevistados encontram-se
motivados, correspondente a dezoito funcionarios e 35% dos entrevistados,

encontram-se bastante motivados, correspondente a 17 funcionarios.

Ao realizar a andlise pbde-se perceber que o setor que apresentou mais
sentimentos de motivacdo foi o operacional, onde aproximadamente 75% dos
entrevistados encontram-se motivados; a area de vendas segue com uma
porcentagem aproximada de 65% dos entrevistados motivados, enquanto que o

administrativo possui em torno de 60% de funcionarios motivados.

Conforme os dados apresentados, verifica-se que 71% dos entrevistados
encontram-se motivados ou bastante motivados, enquanto que, 29% encontram-

se mais proximos da desmotivagéo.
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Logo, a empresa pesquisada, possui mais funcionarios motivados do que
funcionarios em estado de desmotivacdo (baseando-se pela amostra da

entrevista).

7.70 salério e os beneficios que vocé recebe sdo capazes de suprir suas
necessidades basicas:

Esta pergunta do questionario teve como opcado de resposta as seguintes

alternativas: Muito pouco, normalmente sim, em grande parte e sempre.

Com relacdo a salério e beneficios, 18% dos entrevistados consideram que
conjunto  supre muito pouco as suas necessidades basicas (correspondente a
nove funcionarios); outra parte dos entrevistados, 43%, correspondente a 21
funcionarios, consideram que normalmente o salario acompanhado dos beneficios
conseguem suprir as necessidades basicas; para 20% dos entrevistados,
correspondente a 10 funcionarios, o conjunto € capaz de suprir as necessidades
basicas em grande parte; e, para 9 funcionarios entrevistados (19%) o conjunto
de salario e beneficios sempre sao capazes de suprir as suas necessidades
bésicas.

Com base nas informacdes apuradas (respondendo a primeira alternativa) péde-
se perceber que o setor onde salario somado a beneficios sdo capazes de
atender pouco as necessidades basicas foi o administrativo, com 30% dos
entrevistados insatisfeitos; na sequéncia vem o setor de vendas, com 17%
alegando que o salario mais beneficios suprem pouco as necessidades béasicas e

por ultimo o operacional, com 13% dos entrevistados.

Dos vinte e quatro entrevistados da area de vendas (respondendo a segunda
alternativa), 37% alegam que normalmente o salario somado a beneficios séo
capazes de suprir as necessidades basicas; com dez entrevistados, o setor
administrativo encontra-se com 50% dos entrevistados alegando que
normalmente o salario mais os beneficios sdo capazes de suprir as necessidades
basicas; e, com quinze entrevistados, o setor operacional encontra-se com 47%
dos entrevistados alegando que normalmente o salario mais os beneficios sdo

capazes de suprir as necessidades basicas.

Na sequéncia (respondendo a terceira alternativa), alegando que o salario

somado aos beneficios sdo capazes de suprir em grande parte as necessidades
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bésicas, verificou-se que o operacional e o administrativo, em percentual, estdo

no mesmo nivel de satisfacdo (20%) e o setor de vendas encontra-se com 21%.

Por fim (respondendo quarta e Ultima alternativa), informando que o salario
somado aos beneficios sdo sempre capazes de suprir as necessidades basicas,
verificou-se que na éarea de vendas 25% dos entrevistados encontram-se
satisfeitos, no setor operacional 20% apontaram satisfagcdo e no administrativo

nao houve entrevistado que apontou esse nivel de satisfacao.

Confrontando-se a relagcéo entre tempo de trabalho e satisfacdo salarial, aferiu-se
gue os funcionarios que se encontramna empresa entre um e cinco anos sao 0s
gue demonstram maior insatisfacdo quanto ao salario mais beneficios
(aproximadamente 32%); na sequéncia vem 0s que trabalham na empresa ha
menos de um ano (aproximadamente 12%) e por ultimo os que trabalham na

empresa h& mais de cinco anos (aproximadamente 8%).

Podemos associar o salario somado aos beneficios como a primeira necessidade
da piramide de Maslow. Com base na analise, notou-se que o salario somado aos
beneficios, oferecidos pela Estima Distribuidora, conseguem suprir com satisfacao

as necessidades fisioldgicas de 80% dos funcionarios entrevistados.

Pode-se perceber que o setor em que houve mais satisfacdo quanto a essa
necessidade foi a area de vendas; na sequéncia vieram o setor operacional e

administrativo.

De inicio acreditou-se que o setor que apresentaria maior insatisfacdo quanto as
necessidades fisiolégicas seria o operacional, pois de regra, é o setor onde 0s
salarios sdo menores e automaticamente associa-se a insatisfacéo;porém, a
analise mostrou que o setor mais insatisfeito quanto as necessidades fisiologicas

é 0 administrativo.

7.8Acerca do ambiente fisico em que trabalha, vocé o considera:

Os resultados apontaram que 4% dos entrevistados consideram o ambiente fisico
de trabalho extremamente desconfortavel (correspondente a dois funcionarios);
outros 16% dos entrevistados consideram o0 ambiente pouco confortavel
(correspondente a oito funcionarios); grande parte dos entrevistados, 68%,

consideram o ambiente fisico confortavel (correspondente a 33 funcionarios);
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completando, 12% dos entrevistados consideram o ambiente fisico bastante

confortavel.

O percentual dos antbnimos conforto e desconforto foi 0 mesmo para os trés
setores, considerando as extremidades desconforto e conforto, percebeu-se que
aproximadamente 20% dos entrevistados consideram o ambiente fisico de
trabalho mais préximo do desconforto, em contrapartida, quase 80% dos

entrevistados o consideram confortavel.

Podemos associar o ambiente fisico as necessidades fisiolégicas de Maslow,
onde o conforto fisico no ambiente de trabalho € um fator motivacional, com base
nessa informacéo, pode-se dizer que os funcionarios entrevistados da Estima
Distribuidora estdo com suas necessidades fisiologicas satisfeitas, no quesito

conforto.

7.9Como vocé se sente em relagao a sua estabilidade no emprego:

A verificacdo das respostas apresentadas pelos entrevistados apontam que 8%
dos funcionarios ndo se sentem seguros em relacdo a estabilidade no emprego
(correspondente a quatro funcionarios); 20% sentem-se pouco seguros
(correspondente a dez funcionarios); a maioria, 64% dos entrevistados, sentem-se
seguros no quesito estabilidade (correspondente a trinta e um funcionarios); e, na
mesma propor¢cdo dos que ndo se sentem seguros, 8% dos entrevistados,

equivalente a quatro funcionarios, sentem-se bastante seguros.

E possivel perceber que uma quantia consideravel de funcionarios sentem-se
seguros com relagéo a estabilidade no emprego (mais de 70% dos entrevistados);

enquanto que pouco menos de 30% sentem-se inseguros.

O setor que demonstrou maior percentual de inseguranca foi a area de vendas,
com 37% dos entrevistados; os setores operacional e administrativo ficaram

equiparados, com 20% de entrevistados inseguros, cada.

Ao comparar o percentual de género dos entrevistados, percebeu-se que as
mulheres estdo mais inseguras que os homens; onde 50% das mulheres
entrevistadas encontram-se mais proximas do sentimento inseguranca,

comparado a apenas 16% do sentimento de inseguranca dos homens.
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Fazendo ligacédo a teoria de Maslow, pode-se associar a estabilidade no emprego
a Necessidade de Seguranca, de um modo geral, notou-se que a empresa

pesquisada transmite seguranca a grande parte de seus funcionarios.

7.10Como € o seu relacionamento interpessoal na empresa em que trabalha:

Quanto ao relacionamento interpessoal, verificou-se que apenas 2% dos
entrevistados possuem um relacionamento ruim com a maioria das pessoas as
guais trabalha (correspondente a um funcionario); outros 6% informam possuir um
relacionamento ruim com algumas pessoas (correspondente a trés funcionérios);
24% dos entrevistados consideram possuir um bom relacionamento com as
pessoas mais proximas (correspondente a doze funciondrios); a maioria dos
entrevistados, 67%, consideram possuir um bom relacionamento com todas as

pessoas da empresa (correspondente a trinta e trés funcionarios).

Ao analisar-se o quesito tempo de trabalho, verificou-se que os entrevistados que
se encontravam com sentimento negativo quanto ao relacionamento interpessoal
possuem menos de um ano e entre um a cinco anos, registrando
aproximadamente 8% dos entrevistados; enquanto que aproximadamente 92%
gue apontam um bom relacionamento interpessoal estdo equilibradamente
divididos entre os trés tempos de trabalho apontados (menos de um ano, entre

um e cinco anos e mais de cinco anos).

Quanto aos setores, notou-se que estdo bem equiparados quanto a satisfacdo no
guesito relacionamento interpessoal, onde mais de 90% em ambos os setores

demonstrampossuir um bom relacionamento com seus colegas de trabalho.

Pode-se associar o relacionamento interpessoal as necessidades sociais de
Maslow, onde o individuo possui a necessidade de manter boas relacées no

ambiente de trabalho.

De um modo geral, aferiu-se que a maioria dos entrevistados, mais de 90%,
possuem um bom relacionamento interpessoal na empresa a qual trabalham,
enquanto que menos de 10% consideram ndo ter um bom relacionamento com

seus colegas de trabalho.

Desses 10% que apontam insatisfacdo quanto ao relacionamento interpessoal,

associado as necessidades sociais, notou-se que a insatisfacdo desta
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necessidade ndo deixou de ser atendida decorrente do ndo atendimento do nivel
anterior da piramide, necessidade de seguranca. Onde verificou-se que dos
guatorze entrevistados que declararam sentimento de instabilidade no emprego,

dez apontam possuir um bom relacionamento interpessoal.

7.11 Como é o relacionamento entre vocé e seu lider:

Verificou-se que dos quarenta e nove entrevistados, apenas 2% consideram muito
ruim o relacionamento com seu lider (correspondente a um funcionario); 10%
consideram que o relacionamento com seu lider é ruim (correspondente a cinco
funcionarios); 51% consideram possuir um bom relacionamento com seu lider
(correspondente a vinte e cinco pessoas); e, 37% classificam como muito bom o

relacionamento com seu lider.

O setor que apresenta melhor relacionamento com seu lider é o de vendas, com
92% dos entrevistados com sentimento positivo; na sequéncia tem-se o setor
operacional, com 87% dos entrevistados apontando bom relacionamento com seu

lider e o setor administrativo com 80%.

Ao analisar-se 0os extremos muito ruim e muito bom, percebeu-se que quase 90%

dos entrevistados possuem um bom relacionamento com seus lideres.

Pode-se associar o relacionamento interpessoal as necessidades sociais de
Maslow, onde o individuo possui a necessidade de manter boas relacées no

ambiente de trabalho.

7.12 Vocé se sente valorizado pela empresa:

Os resultados apontaram que 20% dos entrevistados quase nunca se sentem
valorizados pela empresa (correspondente a dez funcionarios); 27% as vezes
sentem-se valorizados (correspondente a treze funcionarios); 41% geralmente
sentem-se valorizados pela empresa (correspondente a vinte funcionarios) e 12%

sempre se sentem valorizados (correspondente a seis funcionarios).

Com base na andlise, percebe-se que aproximadamente 70% dos entrevistados
do setor administrativo sentem-se valorizados pela empresa; no setor operacional
0 sentimento de valorizacdo ocupa 53% dos entrevistados; e na area de vendas o

percentual é de 42%.
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Comparando os géneros masculino e feminino, verificou-se que os homens
sentem-se mais valorizados que as mulheres, onde se apontou 61% de
sentimento de valorizacdo para o0os homens entrevistados e 33% para as

mulheres.

Pode-se equiparar o sentimento de valorizacdo as Necessidades de Estima na
piramide de Maslow, onde a satisfacdo dessas necessidades leva o individuo a

sentir-se valorizado.

7.13 Seu lider é capaz de motiva-lo:

Verificou-se que 10% dos entrevistados apontam que seu lider raramente possui
capacidade de motiva-los (correspondente a cinco funcionarios); 31% apontam
gue seu lider possui muito pouca capacidade de motiva-los (correspondente a
quinze funcionarios); 49% apontam que seu lider na maioria das vezes possuli
capacidade de motiva-los (correspondente a vinte e quatro funcionarios); 10%

apontam que seu lider possui completa capacidade e motiva-los.

De acordo com a analise, percebe-se que aproximadamente 70% dos
entrevistados no setor administrativo apontam que seu lider possui capacidade de
motiva-los; na area de vendas aproximadamente 60% dos entrevistados apontam
sentir-se motivados pelo seu lider e aproximadamente 50% do operacional

apontam poder de motivacao por parte da lideranca.

7.14 Qual a sua expectativa de crescimento profissional na empresa em que
trabalha:

Dos quarenta e nove entrevistados, 12% dizem ndo possuir expectativa alguma
de crescimento (correspondente a seis funcionarios); outros 22 entrevistados
dizem n&o enxergar oportunidade de crescimento (correspondente a onze
funcionarios); 57% sentem que estdo no caminho certo para o crescimento
profissional (correspondente a vinte e oito funcionarios); e, 8% sentem-se

realizados profissionalmente (correspondente a quatro funcionarios).

Ao analisar os quarenta e nove questionarios, aferiu-se que seis funcionarios nao
possuem expectativa alguma de crescimento, tendo todos os seis entrevistados
entre um e cinco anos de empresa, sendo cinco com ensino superior e um com

ensino fundamental.
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Onze funcionarios ndo veem oportunidade de crescimento, sendo que, desses
onze, trés possuem menos de um ano de empresa (02 com ensino médio e 01
com ensino superior); cinco possuem entre um e cinco anos de empresa (01 com
ensino fundamental, 02 com ensino médio e 02 com ensino superior) e trés

funcionarios possuem mais de cinco anos (os trés com ensino médio).

Vinte e oito funcionérios sentem que estdo no caminho certo, sendo, doze com
menos de um ano de empresa (02 com ensino médio e 10 com ensino superior);
oito funcionarios possuem entre um e cinco anos (01 com ensino fundamental, 06
com ensino médio e 01 com ensino superior); oito com mais de cinco anos de

empresa (03 com ensino médio e 05 com ensino superior).

Quatro funcionarios sentem-se realizados profissionalmente, tendo dois menos de
um ano de empresa (0s dois com ensino fundamental) e outros dois com mais de

cinco anos de empresa (0s dois com ensino médio).

Ao questionar a expectativa de crescimento profissional dos quarenta e nove
entrevistados, percebeu-se que a maioria dos entrevistados (57%) sentem que
estdo no caminho certo, independentemente do tempo de empresa. Verificou-se
também que desses entrevistados que apontaram estar no caminho certo, a

maioria possui ensino superior, dezesseis dos vinte e oito.

Podemos associar o crescimento profissional a quarta necessidade da piramide
de Maslow, necessidade de estima, onde o individuo sente-se satisfeito,

valorizado e reconhecido por seus esforcos.

8 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como principal objetivo discorrer acerca da motivacdo humana e
detectar os possiveis fatores responsaveis por motivar os funcionarios de uma
empresa que possui como atividade o comércio atacadista de produtos
veterinarios e alimenticios para animais de pequeno porte, baseando-se na teoria
de Maslow. Neste contexto, o artigo buscou responder a seguinte pergunta: Qual
o nivel de motivacdo dos funcionarios da empresa pesquisada e se a piramide de

Maslow aplica-se a este estudo de caso.
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Existem vérias teorias que discorrem acerca da motivagdo no ambiente de
trabalho, dentre elas, optou-se por dar maior énfase as Teorias das Necessidades

de Maslow.

Este estudo de caso foirealizado através de questionario estruturado com
perguntas fechadas, baseado na teoria das necessidades de Maslow, sendo este
aplicado de forma online, composto por 15 perguntas fechadas, de mudltipla
escolha e de forma confidencial; teve resposta de 49 dos 55 funcionarios da

empresa.

Com base nas informacfes apontadas,acerca do perfil dos entrevistados,
verificou-se que grande parte das respostas foram decorrentes da area de vendas
(vinte e quatro questionarios), tal fato justifica-se pela area de vendas possuir o
maior efetivo de funcionarios; quanto ao tempo de trabalho, a maioria dos
entrevistados trabalham na empresa entre um e cinco anos (dezenove
funcionérios); acerca da escolaridade, a maior partedos entrevistados possuem
ensino superior (vinte e quatro funcionarios), estando estes relacionados a area
de vendas e administrativo; a faixa etaria dos entrevistados € bem equiparada,
sendo composta desde pessoas jovens a mais experientes e quanto ao género

dos entrevistados, a maior parteé do sexo masculino (trinte e um homens).

Fazendo uma correlacdo entre as perguntas do questionario e a piramide das
necessidades de Maslow, pbde-se perceber que acerca das necessidades
fisiologicas (salario, beneficios e ambiente fisico), aproximadamente 80% dos
entrevistados apontam ter esta necessidade satisfeita, sendo o setor com maior
evidéncia de satisfacdo desta necessidade a area de vendas.

Acerca da necessidade de seguranca, introduzida no questionario como
estabilidade no emprego, percebe-se que a maioria dos entrevistados tem esta
necessidade satisfeita, aproximadamente 72%. O setor que demonstrou maior
sentimento de inseguranca foi a area de vendas; quanto ao género, as mulheres

foram as que demonstraram mais inseguranca.

Com relacdo a necessidade social, associada ao relacionamento interpessoal, a
maior parte dos entrevistados apontam possuir um bom relacionamento com

colegas de trabalho e lideres no ambiente de trabalho (aproximadamente 92%).
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Quanto a necessidade de estima, vinculada a valorizacdo, percebeu-se que um
pouco mais da metade dos entrevistados sentem-se valorizados pela
empresa(aproximadamente 53%), sendo que 0s homens ocupam o0 maior
percentual de satisfacdo dessa necessidade; ainda, quando sdo questionados
guanto a expectativa de crescimento profissional, a maioria dos entrevistados

sentem que estdo no caminho certo.

Com base na amostra coletada e apurada, evidencia-se que a empresa
pesquisada tem suprido, em grande parte, as necessidades de seus funcionarios,
onde grande parte dessa amostra aponta estar motivada (aproximadamente
72%).Dificilmente uma empresa conseguira atingir a satisfacdo de todos os niveis
de necessidade de todos o0s seus funcionarios, pois a motivacao,
conformeBergamini (apud LEITE; ARMELIN; OLIVEIRA, 2013, p. 46), “E uma
forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um
desejo”. Os individuos possuem necessidades distintas, logo, é quase impossivel

gue um fator motivacional consiga satisfazer a todos no mesmo nivel.

Ao analisar-se 0s setores, isoladamente, constatou-se que as necessidades
basilares, fisiologicas e de seguranca, atingiram a satisfacdo sequencial da
piramide de Maslow; as necessidades sociais superaram as demais
necessidades, onde para os trés setores apresentou-se mais de 90% de
satisfacdo. J4 as necessidades presentes nos niveis mais altos da piramide,
estima e autorrealizacdo, os entrevistados dos trés setores apresentaram maior
satisfacdo no ultimo nivel do que no anterior a ele, ou seja, embora ndo tenham
satisfeito completamente a necessidade de estima, alguns entrevistados sentem-

se satisfeitos no quesito autorrealizagao.

Pode-se também associar a esta analise, os fatores higiénicos e motivacionais de
Herzberg, onde os fatores higiénicos correlacionam-se com as necessidades
fisiologicas, de seguranga e sociais e os fatores motivacionais as necessidades

de estima e autorrealizagao.

Notou-se que, de um modo geral, a piramide de Maslow aplicou-se a empresa
pesquisada, onde obteve-se 82% de satisfacdo das necessidades fisiolégicas,
71% das necessidades de seguranca, 92% das necessidades sociais, 53% das

necessidades de estima e 65% das necessidades de autorrealizagao.
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MOTIVATION IN THE WORK ENVIRONMENT: THE CASE OF ESTIMA
DISTRIBUIDORA.

ABSTRACT

The general objective of this article is to discuss human motivation and to detect
the possible factors responsible for the motivation, or lack thereof, of the
employees of a Pet business based on Maslow's theory. The relevance of this
theme is justified when we try to understand the level of motivation of the
employees of the company, taken as a sample for this study, as well as the factors
that motivate them, based on Maslow's theory. Based on the collected and verified
sample, it is evident that the company surveyed has, to a large extent, supplied
the needs of its employees, where much of this sample indicates to be motivated.
It was noted that, in general, the Maslow pyramid applied to the company
surveyed, where 82% of physiological needs were satisfied, 71% of security
needs, 92% of social needs, 53% of needs And 65% of the needs of self-

realization.

Keywords: Motivation; Employees and Motivational Factors.



