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FATORES QUE IMPACTAM NA MOTIVACAO DOS
COLABORADORES NUMA ORGANIZACAO !

SOUZA, Priscila Teixeira; REIS, Vanderlad dos Santos?

RESUMO

As organizacdes foram criadas com a necessidade de suprir necessidades do
homem no dia a dia, e para atender essa demanda as mesmas precisam contar com
pessoas envolvidas. Tendo engajamento das pessoas envolvidas, as empresas
buscam também o diferencial, aquele que se destaca nas operacfes e podem
contribuir com uma maior parcela, vindo a se torna um colaborador comprometido
nas realizactes das tarefas diarias (SILVA; REIS, 2016). O objetivo deste trabalho é
evidenciar alguns fatores que dentro de um ambiente organizacional impacta, seja
de forma positiva, trazendo satisfacéo pelo que faz, tanto aqueles fatores que para
alguns colaboradores deveria fazer parte do plano de crescimento da empresa como
ferramenta de incentivo, aumentando a satisfacdo dos colaboradores nela inseridos.
A metodologia constitui-se em uma pesquisa descritiva e explicativa, bibliografica e
de campo. Um questionario quantitativo foi aplicado aos colaboradores de uma
empresa do ramo de logistica situada na cidade de Serra-ES.

Palavras-chave: Organizacdes; Motivacao; Colaboradores.

1.INTRODUCAO

Segundo Bergamini (1997) apud Lucas e Dal'Col (2013) as empresas nao tem
obtido sucesso por nédo saber a forma correta de se relacionar com as pessoas, e
nao exatamente pela falta de conhecimento técnico dos colaboradores, pois a
produtividade e os servigos prestados tém sido prejudicados pela m& gestdo de
pessoas nas organizacoes. Devido a grande competitividade no qual as empresas
estdo inseridas, adaptar-se para uma melhor forma de se relacionar com o0s

trabalhadores da organizagdo seja um diferencial para o sucesso empresarial, e
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para isso € necessario que um trabalho seja realizado entre os lideres e a empresa,
no qual fiquem atentos aos colaboradores para saber o que os motivam e incentiva-
los por diversos meios disponiveis, conseguindo assim, um melhor desempenho dos
funcionarios. E necessario entender que apenas contratar um funcionario adequado
para a funcdo ndo é suficiente para que haja uma produtividade. Cabe ao
administrador compreender as necessidades humanas e através da motivagao

melhorar o desempenho dentro do ambiente organizacional.

Robbins (2005) apud Souza e Neto (2017), relata que a motivagédo € o processo de
intensidade e a persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar metas e que

o nivel de motivacao varia de um individuo para o outro, depende da situacao.

Diante da competitividade do mercado, das variadas demandas de trabalho, dos
ambientes de producdo hd uma maior necessidade de valorizacdo dos empregados
e criacdo de fatores que maximizardo o desempenho e a satisfagéo no trabalho. Nos
dias atuais, percebe-se através de pesquisa e da analise na pratica, que ha
mudancas nas estratégias motivacionais nas organizacdes (TAMAYO, PASCHOAL,
2003).

Todas as organizacdes possuem a capacidade de crescimento no mercado, e 0
sucesso desta depende de uma lideranca que alcance os resultados pretendidos.
Uma lideranca que busca o melhor da equipe, que tem bom relacionamento com
seus liderados, torna-se possivel que os colaboradores estejam sempre engajados
na organizacdo (LARA, 2012).

A lideranca tem um importante papel politico na gestdo das organizacdes, sendo
responsavel por reunir os esforcos dos liderados para o alcance das metas
definidas. A avaliacdo dos modos possiveis de manifestacdo, suas adequacdes com
relacdo ao que a gestdo propOe, deve-se retomar a busca pelo entendimento de
onde a lideranga deriva (SELEME; GONCALVES, 1998).

O grande desafio que os administradores enfrentam nos dias atuais para elevar o
nivel empresarial, criar um ambiente propicio para o desempenho dos subordinados
respeitando as necessidades de satisfacdo, autoestima e realizacdo, atingir as

metas definidas nos leva a questionar quais meios, medidas serdo adotadas para tal



objetivo, o que serda necesséario modificar, ajustar ou inovar para obter esse

crescimento, ter essa visibilidade no mercado.

O objetivo deste artigo € estudar e identificar, baseado nas informac¢des obtidas dos
colaboradores ora pesquisados, os fatores que impactam na satisfacdo/motivacéo
dentro de uma organizacdo. Os resultados foram obtidos através de pesquisa,
utilizando-se de questionario semiestruturado, onde os entrevistados foram os
funcionarios de uma empresa que presta servi¢o de logistica localizada no municipio

de Serra, no Espirito Santo.

2. MOTIVACAO E SATISFACAO

Segundo Kohler e Abreu (2017) a necessidade humana promove a motivacado que €é
decorrente de interesses pessoais, esse processo pode mudar conforme as
necessidades pessoais de cada individuo, ou seja, cada pessoa possui sua
motivacdo dentro do que se refere as suas caréncias ou desejos particulares, sendo
assim as organizacdes devem avaliar seus colaboradores para poder identificar e
promover acdes para incentivar a busca pelas realizacdes de seus desejos e
necessidades, dessa forma podendo melhorar ao decorrer do tempo o desempenho

dos funcionérios.

Robbins (2007) apud Ferreira (2017) caracteriza a motivacdo por trés elementos:
persisténcia, intensidade do esforco e direcdo, que devem ser focados no
cumprimento das metas da empresa e nos interesses individuais dos colaboradores,

que resulta em beneficios para a organizacgéao.

O que leva as pessoas a tomar atitudes diante de determinadas ocasides esta
diretamente relacionada a suas motivagbes, ou seja, um colaborador tomara
iniciativas para resolver alguma situacédo adversa se estiver devidamente motivado
para executar a conduta necessaria para o melhor desempenho da organizagéao
(ENGELMANN,2010).

Para Viana e Viana (2012) a motivagcédo varia conforme o tempo e as pessoas.
Existem varias definicdes para motivacdo, mas nenhuma é conclusiva, entretanto a
motivacdo é um processo estimulado por desejos e energias interiores que cada

individuo busca realizar no decorrer de sua vida.



Tamayo e Paschoal, 2003, p.36, relata que:

Quando o ser humano entra numa organizacdo para trabalhar, o seu
interesse basico ndo é aumentar o lucro dessa organizacdo ou empresa,
mas satisfazer necessidades pessoais de ordens diversas. Se ele nao
encontrar no trabalho meios de satisfazer as suas expectativas e de atingir
as metas principais da sua existéncia, ele ndo se sentira numa relagdo de
troca, mas de exploracdo (TAMAYO E PASCHOAL, 2003, p. 36).

Maximiano (2000), afirma que motivacao que faz um individuo buscar seus objetivos
esta diretamente ligado ao empenho fisico ou psicolégico. Esse empenho varia de

acordo com fatores internos e externos que 0s norteia.

Por intermédio da area de gestdo de pessoas as organizacfes buscam manter seus
colaboradores motivados a fim de que desenvolvam com mais eficacias suas tarefas
diarias. Essa motivacado depende muito das necessidades individuais; quanto maior,
mais dedicacdo e determinacdo sera aplicada para se realizar o que lhe foi
designado. Essa é a forca que estimula as pessoas a agirem em prol de algo que
queiram (SILVA; FERNANDES; DANDARO, 2013).

A motivacdo de cada individuo € interna. Numa organiza¢éo o lider € o agente de
forca externa que assegurara a motivacao pela qual os liderados necessitam para
alcancar os objetivos e ter resultados satisfatérios. A motivagdo esta relacionada
com motivos e necessidades individuais que fazem a pessoa agir, motivacédo nao é
genérico (MENEGAO et al, 2018).

Vasconcelos e Barreto (2016), relatam que por ser uma forca interna, pessoal e
intima a motivacdo é exclusiva de cada um. Afirmam que ndo had como motivar
alguém. O que se pode fazer é criar um ambiente onde as pessoas sao estimuladas

a agirem.

Estd na personalidade de cada um, fatores que caracterizam a motivagdo, que
determina a conduta na sociedade e nas organizacfes. Quando em acdo, esses
fatores mostram o nivel de comportamento motivacional, ha a utilizacdo de sua
inteligéncia, emocdes, instintos e experiéncias vividas para alcangar os objetivos
(BEZERRA et al, 2010).

Motivacdo e a satisfacdo estdo ligadas uma a outra pelo estado emocional das

pessoas. A motivacdo busca no interno ou externo algo que lhe impulsione para



frente, avante em busca sempre do melhor, do desafio, da superacdo, sejam no
quesito pessoal ou profissional. Individual ou no coletivo. A satisfacdo € a forma de
colher esses resultados; por outro lado pessoas insatisfeitas contaminam o ambiente
deixando carregado, reclamam, murmuram, ndo realizam suas tarefas com precisao
e acabam ndo tendo um bom desenvolvimento (SILVA; FERNANDES; DANDARO,
2013).

Nesse sentido, Araudjo (1985) apud Pontes (2008), afirma que a personalidade das
pessoas € resultada de suas experiéncias de vida. Cada individuo é diferente do
outro. Em um ambiente organizacional que possui visdo do homem, h& claras
possibilidades de evitar-se conflitos e competicdo. Para isto, € preciso estar atento
aos resultados do trabalho na vida do individuo. Se houver insatisfacdo, surgem os
conflitos e em consequéncia ocorre o stress individual e organizacional. A forma de

reduzir esta insatisfagéo e ter o individuo no foco da organizacgéo.

O colaborador s6 se sentira motivado a partir do momento que houver razdo, um
objetivo, algo a ser alcancado. As organiza¢des, enguanto meio social, podem
facilitar ou barrar a realizacdo dos desejos e a satisfacdo das necessidades
(LARUCCIA; MATIAS; PASSOS, 2015).

A explicacdo mais relevante sobre motivacéo, diz que as pessoas sao motivadas
pelas necessidades humanas. Quanto mais forte a necessidade, mais intensa € a
motivacdo. Sendo assim, qualquer recompensa ou objetivo do comportamento tem
um valor que é determinado pela capacidade de satisfazer necessidades (SILVA;
FERNANDES; DANDARO, 2013).

Segundo Volpato (1998) apud Pontes (2008), o fato do sucesso empresarial €
considerado também como ponto para a motivacdo; o empregado enxerga uma
forma efetiva de realizar e alcancar objetivos pessoais. Seja no ponto de vista da
administracdo, como dos empregados, 0 sucesso € um tipo de motivacdo que
depende tanto da tecnologia adotada pela organizacdo como desempenho e

gualidade exercida pelas pessoas envolvidas em busca do mesmo objetivo.



2.1 Fatores que influenciam na motivagao

Suprir as necessidades dos colaboradores € um dos principais objetivos da
motivacado, proporcionando condi¢cdes para desempenhar suas atividades e incentivo
para cada individuo dentro da organizacdo (CHITOLINA; ZORZO;
ZIEMBOWICZ,2017).

Silva (2017) descreve que a motivacdo possui alguns fatores para a estimular a
motivacdo dos colaboradores, sendo eles intrinsecos ou extrinsecos, mediante as
varias teorias desenvolvidas. Vale ressaltar alguns pontos importantes para a

motivacao do individuo.

Salério: deve ser compativel com as atividades e responsabilidades do
colaborador.

e Estabilidade: a empresa deve proporcionar ao colaborador individualmente
condi¢cbes para manté-lo satisfeito.

e Vantagens apropriadas: oferecer beneficios ao funcionario no desempenhar
de suas funcdes.

e Seguranca: oferecer condicdes fisicas de trabalho no qual ndo coloque em
risco a integridade dos colaboradores.

e Saude: disponibilizar um ambiente com condi¢@es fisicas e mentais de saude,
ou seja, ambientes higienizados e climatizados para o bom desempenho do
trabalhador.

e Processos adequados: o colaborador deve exercer atividades no seu
processo produtivo dentro de suas capacidades profissionais e fisicas.

e Desafios e variedades: as atividades exercidas devem possuir niveis de
dificuldades e algumas variacOes, para que o desempenho n&o se torne
cansativo e rotineiro deixando o funcionério desanimado

e Aprendizagem progressiva: a aprendizagem do trabalho deve manter um grau
de crescimento e de forma continuada.

e Manobra e autonomia: o trabalho desenvolvido pelo colaborador deve
fornecer a tomada de decisdo ao profissional de forma autbnomo e
diferenciada.

¢ Reconhecimento: toda organizacao precisa de ter o reconhecimento e 0 apoio

dos profissionais da empresa.



e Contribuicdo social: o colaborador deve sentir-se contribuindo para o ambito
de crescimento da empresa, do meio social e até mesmo pessoal e familiar.
e Futuro: as atividades desenvolvidas devem oferecer um plano futuro de

carreira.
3.CONCEITO DE LIDERANCA

Quando pensamos na definicdo de liderangca nos remete a entendermos logo em
chefe, autoridade ou ainda pensamos que aquela pessoa precisa ter maior
conhecimento, ser mais autoconfiante ou ainda aquelas que tem maiores
habilidades sociais, como boa comunicacdo, saber responder o liderado, dar ou
pedir feedback, elogiar, realizar criticas construtivas, iniciar e encerrar conversas.
Porém o conceito de lideranca pode ser definido como a sua capacidade de

influenciar pessoas a agir (PONTES, 2008).

Ao analisarmos a figura do lider, logo pensamos em alguém que conduz as tarefas e
processos, influenciando e orientando um grupo de pessoas para alcancar 0s
objetivos. O lider € aquele que se diferencia dos demais colaboradores, pelo fato de
ter responsabilidades e assumir papéis com caracteristicas especificas. Liderar é

gerenciar, controlar e direcionar tarefas e pessoas (MENEGAO et al, 2018).

Liderar € uma via de mao dupla, onde o lider ndo atinge objetivo algum sem os seus
seguidores. Este estabelece uma relacdo de orientador, influenciador ou até mesmo
de ditador a fim de conduzir pessoas, equipes ou grupos, com a intencao de leva-los

ao caminho certo, de forma inspiradora e ética. (BERGAMINI, 1994).

A lideranca procura extrair uma necessidade de adaptar-se as mudancgas constantes
do dia a dia, de maneira que as ac¢des sejam tomadas visando processos futuros,
estabelecendo um caminho a seguir envolvendo a equipe, motivando-as a superar
desafios e alcancar os objetivos. Em outras palavras, a lideranca é a agédo de
influenciar pessoas na organizacdo a alcancar metas (SILVA; GOMES; RIBEIRO,
2015).

Freitas e Rodrigues (2009), definem que lider € aquele que exerce influéncia em um
grupo de pessoas ao alcance de um objetivo, e que essa influéncia ndo se dar pelo
rigor do poder do cargo de liderangca, e sim o uso da autoridade e respeito,
oferecendo um ambiente organizacional propicio para que todas as atividades se



desenvolvam, conduzindo-os, empresas e pessoas a diregcbes que sozinhas nao

conseguiriam.

Numa organizacao, dentre seus colaboradores ha quem se destaca, ja traz consigo
a capacidade de lideranca, fato esse que, desenvolve, canaliza e enriquece 0
potencial daquela organizacdo. Pode haver inUmeras discussfes a respeito das
caracteristicas de personalidade de um lider eficaz, mais a competéncia de lidar com
pessoas € um requisito primordial (ARAUJO et al, 2013).

A lideranca tem a capacidade de mudar o comportamento e atitudes dos seus
liderados, conduzindo todos a solu¢do do problema, ou seja, atingir as metas e
objetivos da organizacao. O lider revela talentos, busca interacdo entre os liderados,
possui caracterizaras especificas que facilita seu crescimento no ambiente
organizacional (SOUZA et al, 2017).

Rech (2001), define a lideranca como um processo de relacdo entre pessoas
complexo, na qual uma pessoa tem influéncia em um grupo, numa organiza¢ao ou
mesmo na sociedade, com o propdésito de atingir as metas definidas. Conclui que o
lider tem o poder ou a capacidade de influenciar outras pessoas a realizar aquilo que

Ihe foi solicitado.

Para Bennis (1996), apud Arruda, Chriséstomo, Rios (2010), o lider estando
presente € de extrema importancia para eficacia das organizacdes, para as
turbuléncias do cotidiano, para mudanca de ambiente e para integridade das
instituicbes. Em épocas de estabilidade o exercicio de autoridade seria suficiente,
mas devido as constantes transformacfes no ambiente organizacional, a presenca
do lider é indispensavel, pois é a forca incentivadora, aquela que torna possivel o

desenvolvimento e a permanéncia das organiza¢des no mercado.
4. SALARIOS E REMUNERACAO

Oliveira (2006) apud Kohler, Abreu (2017) diz que o trabalhador oferece forca e
energia pra realizar o servico em troca de pagamentos e remuneracfes, que é

usada também para a producéo do salario.

O salario do empregado € pago referente aos servi¢os fornecidos de seu trabalho, a
remuneracao é o valor do contrato, podendo ser mensal, hora ou tarefa, podendo

ser acrescido de horas extras, adicional noturno, periculosidade, insalubridade,



comissfes, porcentagens, entre outros. Podemos classificar o salario sendo uma
espécie de género e a remuneracdo é o género, sendo indicada como total dos
ganhos, o salario demonstra os valores recebidos diretamente. (SABINO, CUNHA
2016).

Em caso de remuneracgéo o contrato formal ndo é necessario pois é uma gratificagdo
que a empresa agrega ao salario para dar ao funcionério pelos servicos prestados
seja gerencial oi operacional. O salario € obtido através de um contrato formal e a
remuneracdo € a somatoria das gratificacbes, sendo as duas partes somadas

adquire-se a remuneragao total (FRANCO, 2012).

Segundo ULYSSE (2006) o salario-minimo tem por conceito o efeito de comprimir a
distribuicdo dos salarios para a reducdo de desigualdades para 0os que possuem
vinculos empregaticios ap6s o aumento do minimo. A distribuicdo de renda tem
regredido e é utilizado o salario como variavel dependente e o salario-minimo como

variavel independente para a base calculo da distribuicao.

Segundo JUNIOR (2001) a méa remuneracdo total leva o colaborador a ndo se
empenhar no cumprimento de seus deveres, porém, sendo bem remunerado nao é

garantia que o trabalhador melhorara a sua atuacao.

A psicologia de motivacdo mostra que existe uma falha na motivagdo dos
funcionarios, essa falha é conhecida como ilusédo do dinheiro que nada mais é que a
motivacdo advinda somente do dinheiro, nada garante que pagando mais aos
empregados os fara desempenhar suas tarefas melhor ou até mesmo, realizar mais
atividades. O fato de ndo ganhar mais faz com que o colaborador fique insatisfeito,
entretanto simplesmente aumentar a sua remuneracao o fara totalmente satisfeito e
motivado. A psicologia moderna diz que o empregado e o empregador deixam de
lado os verdadeiros motivos que os deixariam feliz e motivados, e apresentaréo

quesitos econdmicos para preencher suas frustracdes. (MIRANDA, 2009).

5. BENEFICIOS

Marras (2001) apud Gomes et al (2018) o beneficio sdo planos ou programas
fornecidos pela empresa como forma de complemento salarial, sendo composta pela

remuneracao do funcionario. Esse tipo de vantagem é considerado flexivel pois pode
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variar conforme as regras estabelecidas pela empresa. Entende-se como beneficios
legais, os que a legislacdo trabalhista, previdenciaria ou por convenc¢des exige da
empresa, como 13° salério, salario-familia, salario-maternidade, férias remuneradas,
repouso semanal remunerado, auxilio-doenca, FGTS, adicional de 50% para horas

extras, abono de 1/3 sobre as férias, adicional de periculosidade entre outros.

Rattner (1966) afirma que os benéficos tém por objetivo garantir funcionarios,
melhores condicfes, desempenho e integralizacdo na producao, com a finalidade de
substituir o salario como algo simplesmente econémico e transformar em um
incentivo ao reconhecimento do desempenho do colaborador, sendo a necessidade

mais importante de qualquer pessoa dando a ela uma autoestima.

6. AMBIENTE DE TRABALHO

Lacombe (2004) apud Chitolina; Zorzo; Ziembowicz (2017) declara que o ambiente
de trabalho implica na motivacdo do trabalhador, fazendo com que ele realize suas
atividades com mais interesse e relevancia. Outras questfes importantes referem-se

ao relacionamento, satisfacéo, remuneracao, salarios e beneficios.

O clima organizacional esté inteiramente relacionado a motivagéo dos envolvidos, ou
seja, se as pessoas aumentam seu grau de motivagcao e o clima motivacional majora
em satisfacdo, alegrias, animacdes, colaboracdo e interesses. Caso ocorra alguma
insatisfacdo por parte do empregado o clima motivacional tende a refletir como um
clima depressivo, apatico, desinteressante, dentro outros., podendo tornar algo mais
agravante como agressoes, inconformidades e tumultos, como greves e piquetes.
(MIRANDA, 2009).

Conforme Pimenta, El Aouar e Oliveira (2012) alguns estudos sobre o clima
motivacional foram realizados por volta da década de 60, e devido as mudancgas
globais as pesquisas foram se aprofundando, e a satisfagdo esta diretamente
relacionada com o clima organizacional e evidentemente a produtividade do

trabalhador, se estiver exultante logo desempenhara um excelente trabalho.

Para Marqueze e Moreno (2005) evidencia que o relacionamento interpessoal com
os colegas de trabalho influencia na satisfacdo de realizar as atividades exercidas,

logo, o ambiente mal relacionado ocasiona um desempenho ruim no ambiente de
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trabalho. Outro fator é o volume de trabalho excessivo e a vida pessoal afetando sua
proatividade.

Mediante a literatura de Pedro, Severo e Capitanio (2015) a satisfacdo esta
relacionada a fatores que tenham significado, como por exemplo: salarios,
beneficios, promoc¢des, reconhecimentos, dentro outros, tais aspectos devem ser
ponderados e comparados com as demais causas que possuiram melhores

resultados.

7. GESTAO DE PESSOAS

Martins et al (2016) afirma que os recursos humanos para uma organizacdo, no
mercado atual € um dos principais pilares de sustentacdo. Pois nesse sentido, a
motivacdo dos colaboradores € uma das questdes importantes dentro do RH, e é
através deles que o0s objetivos sdo alcancados e proporciona crescimento da
empresa. Com isso a motivagao se torna um importante fator na busca por melhorias
e no aumento da produtividade, pois segundo a autor a qualidade dos servicos tem

uma relacéo direta com o grau de satisfacdo e motivacdo dos mesmos.

Segundo Chiavenato (2010) apud Chitolina, Zorzo e Ziembowicz (2017) conceitua
gestdo de pessoas como 0S processos que englobam a organizagdo e 0s
funcionéarios que fazem parte dela, compreendendo assim a necessidade de ambos.
Assim o desenvolvimento de estratégias e tomadas de decisdes para tornar o
ambiente de trabalho mais agradavel torna-se favoravel, uma vez que boa parte da
vida de uma pessoa é dedicada ao seu trabalho, o que possibilita o0 aumento da
motivagdo dos colaboradores, repercutindo diretamente no crescimento da

organizacao.

De acordo com Boselie, Dietz e Boon (2005), alguns indicadores como a qualidade
do produto e servi¢o e o tunouver sdo 0s mais populares quando se compara gestao
e desempenho, porém esses mesmos indicadores apenas refletem eficiéncia aos
processos internos da gestédo (SILVEIRA; FILHO, 2013).
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8. METODOLOGIA

O processo metodolégico consiste em apresentar 0s processos executados para
realizacdo de pesquisas adotando técnicas para cada meétodos utilizados para
levantamento dos dados (SILVA; RIBEIRO; VARGAS, 2018).

Segundo Souza e Pinto (2017), uma pesquisa de levantamento de dados consiste
em coletar informacdes nas condi¢cdes atuais que o fato ocorre, sendo assim nao

havera interferéncia dos pesquisadores no momento das analises de dados.

Silva (2009) relata que na metodologia, € esclarecido todo o processo envolvido no
planejamento, execucdo e comunicacdo dos resultados da pesquisa. E afirma que

esse conjunto de processos é necessario para alcancar os fins de um estudo.

A pesquisa teve o universo amostral de 70 colaboradores de uma empresa de
Logistica, localizada em Serra no Espirito Santo, Brasil. Na empresa atualmente
trabalham 80 colaboradores. O questionario foi distribuido para 100% da equipe e
tivemos retorno de 87,5%; o que nos possibilita o nivel de confiangca em 95% e a
margem de erro de 5%. Este artigo foi baseado em uma revisdo bibliografica.
Apresenta-se como descritivo, por relatar informacdes referentes ao conceito de
motivacao, lideranga, salarios e remuneragdo, ambiente de trabalho, beneficios e
gestdo de pessoas, a importancia que esses fatores tém dentro do ambiente
organizacional e o impacto que pode haver na motivacdo, na autoestima dos
colaboradores. Quanto a coleta de dados, estes foram adquiridos a partir de
informacBes secundarias obtidas por meio de questionario semiestruturado com 36

guestbes abertas aplicadas aos colaboradores da organizacao.

9. RESULTADOS E DISCUSSOES

Dos entrevistados, tivemos um percentual de 64,29% (n= 45) do sexo masculino e
35,71% (n= 25) do sexo feminino. Quando analisado sobre a idade, notou-se que
57,14% (n= 40) da populacdo ora estudada esta na faixa de 26 a 35 anos de idade,
seguidos por 27,14% (n=19) na faixa de 18 a 25 anos, 8,57% (n=6) entre 36 a 45
anos e 7,14% (n=5) entre 46 a 55 anos. Assim sendo, notou-se que, uma parcela
significativa dos colaboradores da organizagao ora estudada, é de pessoas “jovens”

até 35 anos de idade. Pesquisado o estado civil de cada colaborador, tivemos mais
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da metade, 64,29% (n=45) de colaboradores solteiros, seguido de 31,43% (n=22) de

colaboradores casados(as).

Analisado o grau de instrucdo dos colaboradores, a pesquisa apontou que 72,86%
(n=51) tem o ensino médio completo, 14,29% (n=10) com ensino médio incompleto e
12,86%(n=9) com ensino superior, sendo, dentre estes 7 com superior incompleto, o
que representa 10% dos entrevistados e apenas 2 com ensino superior completo,
representando 2,86%. A pesquisa apontou ainda, que dentre os colaboradores
entrevistados, 60% (n=42) ndo tem filhos, seguido de 40%(n=28) que responderam
ter 1 ou mais. A renda individual ndo ultrapassou 2(dois) salarios-minimos, ficando
100% dos entrevistados na faixa salarial de R$ 998,00 a R$ 1996,00. A grande parte
dos colaboradores entrevistados na pesquisa, atuam no setor operacional, sendo
mais exato, dentre os entrevistados, 90% (n=63) atuam de fato na area de producéo
da empresa, os outros 10% (n=7) atuam no setor administrativo da empresa.
Quando questionado, sobre o que levou aquele colaborador a trabalhar na empresa,
60% (n=42) dos entrevistados disseram que estavam desempregado, seguido de
15,71% (n=11) que afirmaram que estdo na empresa por terem experiéncia na area
de logistica; Outros 14,29% (n=10) disseram que essa é a primeira oportunidade de
emprego que receberam; 5,71% (n=4) optaram por estarem na atual empresa por ter
uma boa imagem da empresa no mercado e outros 4,29% (n=3) disseram que a
divulgacao da vaga de emprego nas midias sociais os levaram a atuar no segmento
de logistica. A pesquisa apontou que, dentre aqueles que estavam desempregados,

44,29% (n=31) sédo do sexo masculino e 15,71% (n=11) do sexo feminino.

Na pesquisa, questionamos 0s entrevistados com relagdo ao desempenho dentro do
ambiente empresarial, 0 quanto a empresa exige e qual a parcela de contribuicdo
dos mesmos nas atividades desenvolvidas. 48,57% (n=59) dos entrevistados,
quando questionados sobre a exigéncia de rigidez, para realizacdo das tarefas nos
procedimentos, afirmaram que sempre ha uma busca pela eficiéncia no que esta
sendo realizado; a empresa exige que o colaborador dé seu melhor no dia a dia.
Outros 27,14% dos entrevistados (n=19) afirmam que a empresa nao exige
procedimentos rigidos no desenvolvimento das tarefas, ou seja, na visao desses
entrevistados ndo ha uma busca tdo rigida assim pelos resultados das tarefas
desenvolvidas e 24,29% (n=17) disseram ndo ha essa exigéncia. No entanto, 0s

dados da pesquisa nos revelam que 84,29% (n=59) dos colaboradores entrevistados



14

sempre cumprem com as responsabilidades destinadas a fungdo dos mesmos, ou
seja, seguem os procedimentos determinado pela empresa. Os 15,71% (n=11)
disseram que ndo seguem com exatiddo os procedimentos propostos pela
organizacdo. Um fato a ser evidenciado é que 34,29% (n=24) dos entrevistados que
sempre buscam um resultado acima do esperado pela empresa tem menos de 2
anos de empresa. Ainda na questdo de desempenho dentro da empresa,
levantamos uma questdo sobre a busca por resultados além do esperado pela
empresa, 0 quanto o colaborador estd engajado nas tarefas a ponto de querer
sempre mais do que proposto pela empresa. Dados apontaram que 71,43% (n=50)
desempenham as atividades buscando sempre superar os resultados esperado pela
empresa seguido de 22,86% (n=16) que afirmaram que quase sempre buscam a
exceléncia nos resultados esperados pela empresa. Entre os entrevistados apenas 4
colaboradores que representa 5,72% disseram que raramente ou nunca buscam

resultados além do esperado pela empresa.

Neste contexto de compromisso e desempenho dentro da empresa, questionamos
também aos colaboradores o quanto o mesmo se considera comprometido com seu
servico, com as atividades realizadas no dia a dia, e 81,43% (n=57) disseram que
sempre estdo comprometido com o que fazem no ambiente empresarial, seguidos
pelos 18,57% (n=13) que disseram que ndo estdo no mesmo nivel de
comprometimento dos demais colaboradores, que fazem o que lhes compete a
funcdo, porém sem o devido compromisso e busca pela eficiéncia nos resultados.
Os dados se assemelham quando gquestionados sobre estarem satisfeito com a
funcdo que exercem na organizacdo; 70% (n=49) dos colaboradores estudados
disseram que estdo satisfeitos com a funcdo e 30% (n=21) afirmaram que nao. A
pesquisa ainda nos mostra que 51,02% (n=25) que se disseram estarem satisfeitos
com a funcdo, tem menos de 2 anos de tempo de servico. Outro dado revelado é
que, dentre esses 70%, 22,45% (n=11) que disseram também estarem satisfeito,

tem acima de 6 anos de empresa.

Nesta pesquisa, buscou-se evidenciar sobre o ponto de vista dos colaboradores, o
grau de importancia de alguns fatores dentro do ambiente empresarial no que diz
respeito a motivacao e satisfacdo, que faz com que o trabalhador saia todos os dias
de suas casas em busca da sua estabilidade financeira, da obrigacdo de levar o

alimento para a mesa, dentre outros motivos. Foi proposto que o0 entrevistado
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classificasse alguns fatores, sendo eles: Beneficios, Estabilidade, Incentivos,
Salérios, Reconhecimento, Oportunidade de Crescimento, Ambiente de Trabalho,
Geréncia e Responsabilidades como, “muito importante”, “importante”, “pouco
importante”, “sem importancia”, sendo esses fatores responsavel ou nao pela
motivacao e satisfacdo de estarem atuando no ramo atual. Os dados apontaram que
o fator beneficios tem em 94,29% (n=66) dos entrevistados classificacdo de muito
importante para satisfacdo/motivacdo contra apenas 5,71% (n=4) que afirmam que
os beneficios tém pouca importancia nesse quesito. Outro fator pesquisado foi a
estabilidade que, segundo 91,43% (n=64) disseram ser importante ou muito
importante para motivar/satisfazer no ambiente empresarial. O Incentivo também foi
um fator classificado como muito importante por 74,29% (n=52) dos entrevistados e
25,71% (n=18) afirmam que incentivo, mesmo sendo determinante na empresa, ndo
tem a principal importancia quando se trata de motivacdo e satisfacdo. O fator
reconhecimento € muito importante para 70% (n=49) dos entrevistados, para 21,43%
(n=15) reconhecimento é considerado apenas importante e para 8,57% (n=6) nao
consideram importante ter reconhecimento para que haja motivacéo e/ou satisfacao
na empresa. A funcdo da geréncia também foi analisada nesta pesquisa, onde
perguntamos aos entrevistados o grau de importancia que a geréncia exerce no que
diz respeito também a motivacao e satisfacéo e, para 88,57% (n=62) sim; a geréncia
€ muito importante e para apenas 11,43% (n=8) o gerente ndo é importante quando

falamos na motivacéo e satisfacéo no trabalho.

Diante das opinides sobre os possiveis fatores que sdo fundamentais no ambiente
organizacional para a satisfacdo e motivacdo, foi abordado alguns fatores que
influenciam diretamente os colaboradores. O ambiente da empresa, o volume de
tarefas efetuadas durante a operacgao, e ainda procurou-se saber dos colaboradores,
as opinides referentes a preocupagdo que a empresa possui com relagcdo a
qualidade de vida e motivagédo dos mesmos. A pesquisa apontou que 81,43% (n=57)
estdo satisfeitos com o volume te trabalho realizado na empresa, contra 18,57%
(n=13) que afirmaram esta insatisfeito com a demanda. Analisando as opinides
sobre o ambiente fisico da empresa, levando em consideracdo ao bem-estar e a
saude do trabalhador, 58,57% (n=41) afirmam que o ambiente ndo é adequado e
41,43% (n=29) dizem que o ambiente é adequado a saude e bem-estar dos

colaboradores. Neste contexto, de motivacdo e qualidade de vida no ambiente
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empresarial, perguntou-se aos entrevistados se a empresa tem essa preocupacao
com 0s mesmos, e 0os dados mostram opinides divididas em relacdo a isso; 50%
(n=35) afirmam que a empresa sempre ou gquase sempre se preocupam com a
motivacdo e qualidade de vida dos funcionarios, seguido de outros 50% (n=35) que

afirmam que n&o ha essa preocupacado em relagdo aos fatores abordados.

Dentre os fatores estudados, o salario, segundo 77,14% (n=54) dos entrevistados é
muito importante no que diz respeito a motivacdo no ambiente de trabalho, e
questionados sobre estarem satisfeitos com o atual salario, 65,71% (n=46) disseram
nao estarem satisfeitos, diferentemente de 34,29% (n=24) que afirmaram estar
satisfeitos com o atual salario. Os dados da pesquisa apontam que 56,52% (n=26)
dos colaboradores insatisfeitos com o salario atual possuem de 2 a 4 anos de
empresa e que, dentre aqueles que se dizem satisfeito, 70,83% (n=17) ou possuem
menos de 1 ano de empresa ou mais que 6 anos. Com relacdo a remuneracao,
guestionou-se se 0s mesmos consideram adequada as atividades que cada um
realiza na empresa, e 57,14% (n=40) afirmam que néo, seguidos de 42,83% (n=30)
que afirmam que sim. No contexto geral, quando os entrevistados foram
questionados se a empresa remunera de forma adequada os funcionarios, 64,29%
(n=45) afirmam que ndo; a empresa ndo remunera adequadamente 0s
colaboradores; opinido divergente de 35,71% (n=25) que discordam e afirmam que
sim; os colaboradores séo remunerados adequadamente, levando em consideracéo

ao volume de atividades realizadas na empresa.

O fator oportunidade de crescimento, pesquisado entre os colaboradores, obteve
77,14% (n=54) de avaliagédo “muito importante” no sentido da motivacéo e satisfacéo
dentro da empresa. 62,86% (n=44), quando perguntados se acreditavam nas
oportunidades de crescimento, disseram que sim e 37,14% (n=36) ndo acreditam
gue terdo oportunidade de crescimento no ambiente organizacional onde atuam.
Esse percentual € ainda maior quando perguntado se 0sS mesmos se sentem aptos a
assumir maiores ou mais responsabilidades dentro da empresa; 75,71% (n=53)
disseram que sim; que sentem-se preparados para novos desafios dentro da
empresa e 24,29% (n=17) relataram que nao se sentem aptos a assumir
responsabilidades além das que sao destinadas no dia a dia. Os dados séo idénticos
qgquando os entrevistados sdo questionados se gostaria de trabalhar em outro

departamento da empresa; 75,71% (n=53) disseram que sim e 24,29% (n=17)
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disseram que ndo tem interesse em outro departamento dentro da empresa.
Seguindo nessa linha de pesquisa com relacdo ao interesse dos colaboradores em
obter reconhecimento e crescer na empresa, questionamos também o ponto de vista
deles sobre a participacdo da empresa neste crescimento. Questionamos se na
opinido dos colaboradores a empresa oferece oportunidades para o
desenvolvimento e crescimento profissional, a maioria dos entrevistados, cerca de
64,29% (n=45) disseram que sao raras oportunidades ofertadas pela empresa para
o crescimento do profissional. Outros 14,29% (n=10) afirmam que a empresa nunca
oferece oportunidades para o desenvolvimento profissional, seguidos de 21,43%
(n=15) que responderam que sempre ou quase sempre sao ofertadas

oportunidades.

Neste artigo também consideramos o fator lideranca para o desenvolvimento da
motivacdo dentro de uma organizacdo, dos entrevistados chegamos a conclusédo
que 41,43% (n=29) define seu relacionamento com o seu lider imediato como 6tima,
seguido de 37,14% (n=26) que consideram a relacdo boa e somente 21,43%
considera como regular. No questiondario aplicado, solicitamos que o0s entrevistados
avaliassem algumas competéncias dos lideres, sendo as habilidades de delegar
funcdes, cordialidade, grau de exigéncia, flexibilidade, objetividade,
comprometimento, comunicacao, foco, motivacéo, organizacao, disciplina e trabalho
em equipe. Os dados constatam que 42,86% (n=30) avaliam seu lider como bom na
delegacédo de funcdes, 34,29% (n=24) como 6timos, 18,57% (n=13) como regular e
4,29% (n=3) como ruim nessa competéncia. No quesito cordialidade identificamos
que 42,86% (n=30) considera que seu lider age com boa cordialidade no dia a dia
trabalhado, 30% (n=21) consideram regular, 21,43% (n=15) consideram Otima e
5,71% (n=4) dos colaboradores entrevistados afirmaram que seu lider possui uma
ma conduta no fator cordialidade. No termo exigéncia, 51,43% dos funcionarios
alegaram gque seus lideres possuem um bom grau de exigéncia, 25.71% (n=18)
consideram otimo, 20% (n=14) disseram que a exigéncia e regular e 2,86% (n=2)
acreditam que a exigéncia esta em um nivel ruim. No item flexibilidade identificamos
que 47,14% (n=33) consideram que o lider possui uma boa flexibilidade, seguidos de
28,57% (n=20) que consideram regular, 20% (n=14) disseram que a flexibilidade dos
lideres é oOtima e 4.29% (n=3) consideram ruim. Em outro ponto de vista do

colaborador, a pesquisa indica que 45,71% (n=32) consideram boa a objetividade do
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lider no dia a dia, 30% (n=21) julga como 6étima, e outros 24,29% (n=17) consideram
regular. Quanto ao comprometimento do mesmo 0s colaboradores classificaram
como bom e étimo, sendo 55,71% (n=39) e 35,71% (n=25) dos colaboradores contra
a consideracao de regular e ruim entre 5,71% (n=4) e 2,86% (n=2) respectivamente.
Equiparando com o0s pontos anteriores, a comunicagdo € um dos pontos que
precisam ser trabalhados nesta empresa, pois identificamos que 34,29% (n=24)
qualificou o lider como ruim ou regular nesse quesito, contra 65,71% (n=46) que
avaliou como bom ou 6timo no fator comunicacdo. Ainda em comparacdo aos
demais quesitos relacionados neste artigo podemos identificar que o foco dos lideres
tiveram a melhor avaliagdo em relagdo aos outros pontos, ou seja, 82,85% (n=58)
afirmaram que seu lider possui foco no desempenhar de seu trabalho dia a dia, e
somente 17,14% (n=12) julgaram como ruim ou regular o foco implantado em suas
atividades desenvolvidas. Outro ponto estudado e que precisa ser desenvolvida na
empresa é a motivacdo de equipe advinda do lider setorial; 48,58% (n=34) os
trabalhadores avaliaram seus lideres ruim ou regular, contra 51,43% (n=36) que
avaliaram como bom ou 6timo. O lider precisa buscar formas de motivar seu

funcionario para que possam seguir bem no desenvolvimento de suas atividades.

A questdo organizacdo na lideranca, apontam que 68,57% (n=48) consideram essa
competéncia boa ou 6tima e 31,43% (n=24) consideram regular o ruim, levando-nos
ao entendimento de que, os lideres das organizacdes estudadas precisam também
melhor essa competéncia, pois no ponto de vista dos colaboradores a organizacao
no sentido de liderar deve melhorar. Uma outra competéncia que os lideres precisam
melhor € a disciplina; as pesquisas apontam que 68,57% (n=48) disseram que a
disciplina dos lideres é 6tima ou boa, enquanto 31,43% (n=22) disseram ser regular
ou ruim. Questionados sobre o trabalho em equipe realizado pelos lideres, dados da
pesquisa apontam que os mesmos indices pesquisado em disciplina se assemelham
ao trabalho em equipe; 68,57% (n=48) disseram que o trabalho em equipe feito
pelos lideres € 6tima ou boa, enquanto 31,43% (n=22) disseram ser regular ou ruim.
Outro fator de motivacdo estudado este artigo foi o ambiente de trabalho. Dados
pesquisados mostram que 68,57% (n=48) consideram esse fator muito importante,
seguido de 2714% (n=19) que consideram importante e 4,29% (n=3) acham pouco
importante o ambiente de trabalho ser fator de motivacdo dentro do ambiente

organizacional. Seguindo nesse fator, questionamos se existe um relacionamento de
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cooperacao entre os setores da empresa e 70% (n=49) disseram que sim e 30%
(n=21) afirmaram que ndo ha cooperacdo entre setores. Também perguntamos se
ha cooperacdo entre os funcionarios, e 58.57% (n=41) disseram que O
relacionamento € razoavel, 38,57% (n=27) disseram ser adequado seguido de
2,86% (n=2) que disseram ser inadequado. Considerando a valorizacdo dos
trabalhadores visando a motivagdo no desempenho de suas atividades, elaboramos
algumas questbes que nos ajudaram a visualizar o grau de valorizacdo dos
colaboradores. Chegamos a conclusdo que 61,43% (n=43) ndo se consideram
devidamente valorizados e somente 38,57% (n=27) acreditam que sao devidamente
valorizados pela organizacao estudada. Outro ponto estudado é quanto ao potencial
e 0 reconhecimento do colaborador pela empresa, chegamos a conclusdo que
62,86% (n=44) acredita que sempre ou quase sempre seu potencial € utilizado e
somente 37,14% (n=26) acredita que nao tem seu potencial devidamente
aproveitado. Considerando o reconhecimento profissional pela empresa, a pesquisa
apontou que a maior parte dos pesquisados cerca de 62,85% (n=44) acredita que
raramente a organizacdo reconhece o bom funcionario, e que 37,15% (n=26)
consideram que a empresa reconhece os profissionais que podem acrescentar no
desenvolvimento da empresa. Quando questionados sobre o treinamento fornecidos
pela empresa para a execugdo do trabalho a ser desenvolvido 78,57% (n=55)
responderam que receberam o treinamento necessario para desempenhar suas
atividades diarias. Cerca de 48,57% (n=34), dizem que o treinamento capacitou no
desenvolvimento das atividades, seguidos de 35,71% (n=25) que alegam quase
sempre o treinamento fornecido ajudou no desenvolvimento da capacidade de
realizar o trabalho proposto. Porém 21,43% (n=15) alegam que ndo recebeu o
devido treinamento para executar seu trabalho devidamente e 11,43% (n=8)
responderam que raramente o treinamento os capacitou para o desempenho de
suas atividades e 4,29% (n=3) dizem que o treinamento ndo afetou na sua
capacidade de desenvolvimento. Entretanto 67,14% (n=47) dos colaboradores
alegam que o treinamento oferecido ndo ajuda no desenvolvimento profissional ou
pessoal, ou seja, o treinamento fornecido € apenas para o desempenho de suas
atividades diaria, nada sendo acrescentado nas areas profissionais ou pessoais, €
ainda temos 32,86% (n=23) dos entrevistados que apontaram o treinamento como
forma de melhorar o desenvolvimento profissional e pessoal. Outro ponto

guestionado foi a aprendizagem continua dos trabalhadores, ou seja, se a empresa
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investe em treinamento ou desenvolvimento que mantém o conhecimento continuo
dos colaboradores, chegamos a conclusdo que cerca de 74,29% (n=52) dos
entrevistados alegam que raramente a empresa faz esse investimento nos
funcionarios e aproximadamente 25,72% (n=18) afirmam que a empresa realizada o

investimento necessario para a aprendizagem continua.

10. CONSIDERACOES FINAIS

Conforme descrito neste artigo, a motivacdo € um fator que se transforma em
concordancia com o tempo e as pessoas, porém € um processo que necessita de
estimulos, seja por desejos ou necessidades interiores, que cada um procura suprir
com o passar do tempo. A motivacdo esta envolvida com a personalidade de cada
individuo, e a organizacao deve estar atenta, pois ndo é possivel motivar alguém,
mas é possivel promover acdes ou ambientes que impulsionem o colaborador a

conduzir-se de forma a se manter motivado.

De acordo com a pesquisa desenvolvida foi possivel identificar alguns fatores
importantes que a organiza¢do pesquisada podera analisar para que futuramente
poca implantar, ou seja, politicas, ferramentas de trabalho e processos, pois na
avaliacdo dos colaborados a empresa nao oferece qualidade de vida, ambiente
fisico adequado e crescimento profissional e salarial, ja que o trabalho desenvolvido
é rigorosamente exigido pelos lideres elegidos pela empresa. Nesse contexto, a
organizacdo estudada poderd avaliar o quesito de valorizacdo do trabalho
desenvolvido pelas equipes, o reconhecimento pelas atividades desempenhadas,

podendo implantar politicas de carreira, remuneracao e/ou beneficios.

Sabe-se que existe uma diferenca nos conceitos de salario e remuneracdo, que
pode ser descrita da seguinte forma: salario € o valor estipulado formalmente, ja a
remuneracdo €é o valor acrescido de horas extras, adicionais noturnos,
periculosidade, insalubridade, entre outros acréscimos. Alguns pesquisadores
afirmam que existe uma falha nesse fator motivacional pois acredita-se que o
funcionario se iluda com a ideia de ganhar mais dinheiro, ou seja, uma motivacéo
vinda somente do dinheiro, e com isso nada garante que o funcionario estara
satisfeito. Psicélogos alegam que as duas partes trocam o que os fazem felizes por
fatores econémicos para suprir suas frustracdes. Quanto aos fatores beneficios
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pode-se constatar que sao planos mais flexiveis de acordo com normas
estabelecidas na empresa. Os beneficios podem ser acrescidos na remuneracdo do
empregado podendo ser legais, como por exemplo: auxilio-doenca. Essa forma de
complemento salarial tem o intuito de melhorar as condi¢cdes de trabalho, mudar a
visdo do salario como algo econdmico e passar ser visto como uma forma de

reconhecimento, proporcionando uma autoestima aos colaboradores.

No ambito de ambiente de trabalho e gestdo de pessoas pode-se avaliar que o clima
organizacional podera ser alcancado mediante a uma boa gestdo de pessoas, pois &
necessario compreender os dois lados, e proporcionar um clima agradavel levando
em consideracado que as pessoas passam a maior parte do dia dentro de seu local
de trabalho. Se o empregado estiver com seu grau de motivacdo bom, logo, ele
implicara para os demais relacionados, aumentando o clima de alegria, satisfacéo,
animacdo, dentre outros, com isso os funcionarios poderdo desempenhar suas
atividades sempre exultante e com grande satisfacdo ocasionando em um excelente

trabalho.

Na pesquisa desenvolvida ainda foi possivel constatar trés pontos na conduta dos
lideres, que sédo: cordialidade, comunicacdo e motivacdo de equipes. Segundo a
pesquisa desenvolvida a exigéncia imposta pela lideranca € de alto nivel e seu
comprometimento com as atividades € irrefutavel, seu foco e objetividade na

assertividade dos processos sao de extrema importancia.

Em conformidade com o estudo realizado a lideranca pode ser vista como uma
pessoa que possui caracteristicas especificas, como: controlar, delegar funcdes e
tarefas, buscar ou passar feedback, saber comunicar-se com seus subordinados,
fazer elogios ou criticas construtivas, entre outras caracteristicas, porém o que
melhor define um lider é a capacidade de influenciar outras pessoas a ter agdes
positivas em busca de alcancar as metas, induzindo aos seus liderados a mudar ou
modificar determinadas atitudes e comportamentos, ajudando a equipe no seu

crescimento no ambiente de trabalho.

A pesquisa também apontou de forma substancial o sentimento de satisfagcdo ou
insatisfacdo adquirido pelos colaboradores nas atividades da empresa. Apesar de

alguns autores afirmarem que a motivacao € um fator percebido exclusivamente pelo
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proprio individuo, observou-se que o reconhecimento dos fatores motivacionais pode
ter importancia vital na implantacdo de melhorias, resultando no bem-estar,
realizacdo e incentivo profissional. A motivacdo € o impulso diferencial para o
crescimento, se houver 0 incentivo através dos pontos de oportunidades,
remuneracdes, onde o colaborador sinta-se bem no ambiente de trabalho, seja
fisicamente ou emocionalmente as chances de as duas partes alcancarem o

sucesso se tornam superiores em relacdo a uma equipe desmotivada.
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FACTORS IMPACTING MOTIVATION OF EMPLOYEES IN AN ORGANIZATION

ABSTRACT

Organizations were created with the need to meet the needs of man in daily life, and
to meet this demand they need to rely on people involved. Having engagement of the
people involved, companies also seek the differential, the one that stands out in
operations and can contribute a larger portion, becoming a committed employee in
the accomplishment of daily tasks (SILVA; REIS, 2016). The objective of this paper is
to highlight some factors that impact positively within an organizational environment,
bringing satisfaction for what it does, both factors that for some employees should be
part of the company's growth plan as an incentive tool, increasing the satisfaction of
its employees. The methodology is a descriptive and explanatory research,
bibliographic and field. A quantitative questionnaire was applied to employees of a
logistics company located in the city of Serra-ES.

Keywords: Organizations; Motivation; Contributors.



