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RESUMO

O presente artigo tem como tema “A motivagdo na relacdo ser humano — trabalho” e visa
relacionar o tema da motivacdo com as praticas organizacionais, bem como 0s motivos que
levam o ser humano a estar inserido no mundo do trabalho. Definir motivacdo ndo € uma
tarefa das mais simples, mas duas teorias do século XX buscaram dar uma resposta a esse tdo
importante fator organizacional e da vida das pessoas (teorias essas formatadas por Maslow e
Herzberg). Nesse sentido, nos ultimos anos emergiu a novidade do endomarketing ou o
famoso marketing interno, que busca através de acGes estratégicas na organizacao, dinamizar
a relacdo ser humano — trabalho. O principal objetivo do presente artigo € refletir sobre tdo
importante fator, e com isso chamar a atencdo sobre a postura da empresa referente a seus
colaboradores, frente ao que ela faz para tornar mais agradavel o ambiente do trabalho dos
colaboradores e motiva-los. Para tanto, através de uma pesquisa bibliografica investigar com
esse assunto ja fora tratado de maneira bastante efetiva, porém chamando a atencdo para a
possibilidade que as empresas tem de motivar seus colaboradores no dia a dia organizacional.
No intuito de medir os resultados na pratica elaborou-se um questionario com 34 perguntas e
foram respondidos por 80 pessoas, e com isso mediu-se como a motivacdo € vista pela vista
pela populacdo pesquisada. O presente artigo ndo visa esgotar o assunto, mas chamar a
atencdo para elementos as vezes esquecidos ou deixados de lado, por grande parte das
organizagoes.
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ABSTRACT

This work has as its theme: The motivation in relation human — work, and aims to relate the
topic of motivation with organizational practices, as well as the reasons why the human being
to be inserted in the working world. Set motivation is not a simple task, but two theories of
the twentieth century sought to respond to this important organizational factor and people's
lives (these theories shaped by Maslow and Herzberg). In this sense, in recent years emerged
the novelty of internal marketing or famous domestic marketing, which seeks through
strategic actions in the organization, streamline the relationship human being - work. The
main objective of this paper is to discuss such an important factor, and thus draw attention to
the company's position regarding its employees, compared to what she does to make more
pleasant the employee work environment and motivate them. Therefore, through a literature
search to investigate this matter had been dealt with very effectively, but drawing attention to
the possibility that companies have to motivate its employees on the organizational day. In
order to measure the results in practice it has prepared a questionnaire with 34 questions and
was answered by 80 people, and it was measured as the motivation is seen by seen by the
surveyed population. This article is not intended to exhaust the subject, but draw attention to
the often forgotten element or set aside, for most organizations.

Keywords: Motivation. Work. Maslow. Herzberg. Endomarketing.

1. INTRODUCAO

O presente artigo traz como tema a motivagéo, e como esta move o0 ser humano que se
dispde ao trabalho. Tem como finalidade explorar como essa influencia o comportamento, de
maneira a fazer com que o ser humano se satisfaca ou ndo com aquilo que ele vivencia e sente
com o trabalho (MASI, 1999; ROHM; LOPES, 2015).

Importante demostrar como se da a relacdo entre a motivacdo e o trabalho humano, e
também como que, principalmente no século XX, se desenvolveram algumas teorias que
buscaram ilustrar a relagdo ser humano — trabalho, e com isso, identificar quais as motivagdes
internas e externas sdo mais relevantes para as pessoas que se dispde ao trabalho (GIL, 2009).

A motivacdo é sem sombra de ddvida o que move as pessoas para o trabalho
(AZEVEDO, 2001). Algumas por certos motivos, outras por outros, mas todo tem suas
motivacdes para dispor-se ao trabalho, e € com essas motivagdes que as organiza¢des devem
se preocupar, a fim de promover agles que satisfacam a seus colaboradores (VERGARA
2007, SANTOS, 2015).

Nesse sentido, é que o endomarketing, o conhecido marketing interno, deve estar
dentro do planejamento das organizacdes, a fim de que estas criem estratégias que favorecam

as expectativas de seus colaboradores (GRONROOS, 2009). Se assim o for, as empresas terdo



condicBes de atingir seus objetivos de forma rapida e com mais eficacia, pois terd uma equipe
concisa e motivada para tal (BRUN, 1998, SANTOS, 2015).

Diante desse contexto, emergiu 0 seguinte problema de pesquisa: Como as
organizacOes podem investir em seus colaboradores e promover-lhes a qualidade de vida no
trabalho? Assim o presente estudo dard énfase e mostrara os porqués da importancia de tais
acOes para a organizacao.

Para tanto, o objetivo geral do presente estudo é investigar a influéncia da motivacéao
no ser humano que se dispde ao trabalho. Ja os especificos sdo: caracterizar aspectos
importantes da motivagéo voltada ao trabalho; apresentar teorias motivacionais que ilustram a
relagdo ser humano — trabalho; identificar como a motivacdo interfere e justifica a relagdo do
ser humano com o trabalho; e por fim, evidenciar como algumas estratégias de
Endomarketing dinamizam a relacéo trabalho — ser humano, ser humano — motivacao.

A presente pesquisa justifica-se pelo fato das organizagdes, no cenério atual, voltarem
suas atengdes para o capital intelectual e suas influencias notdrias no ambiente de trabalho
(BROXADO, 2001). Assim, atentar-se a essa dimensdo relacional é de fundamental
importancia para as organizacfes que precisam sempre dinamizar a relacdo com seu mais
importante ativo: o ser humano (KANAANE, 2007).

2. REFERENCIAL TEORICO

Fundamentacdo tedrica € a parte que o pesquisador revisa o conhecimento acumulado
até 0 momento da pesquisa, para saber o que tem sido feito relativo ao fenbmeno em estudo.
Portanto, este capitulo apresenta uma revisdo de literatura acerca do tema: (i) Motivagdo na
relacdo ser humano x trabalho; (ii) Teorias da motivacdo: Maslow e Herzberg; (iii)
Motivacao e trabalho: uma relacdo estreita; e, por fim (iv) Endomarketing e motivacdo: uma

estratégia.

2.1. MOTIVACAO NA RELACAO SER HUMANO - TRABALHO

O presente trabalho de pesquisa tem como tema: A motivacao na relagdo ser humano —
trabalho, e investiga sobre um elemento que estd muito em voga no que se refere a maioria
das empresas, que é o tema da motivacdo e do comportamento humano (NAKAMURA, 2006,
ROHM; LOPES, 2015, PACIFICO; GONCALVES, 2015).



Nesse sentido afirma Kanaane (2007, p. 115) que “entender o comportamento nas
organizacdes é vital, uma vez que o fator humano esté intrinsicamente vinculado a toda tarefa
realizada e € a mola propulsora do sistema organizacional e, por extensdo, da sociedade como
um todo”.

A acédo de investigar a motivacdo que faz com que o ser humano se disponha para o
trabalho é de fundamental importancia, pois sabendo dessa informacdo as organizacGes
podem voltar as suas estratégias de recursos humanos para seus colaboradores de maneira
mais personalizada. Da mesma forma, o ser humano pode tomar consciéncia dos motivos ou
razbes que o conduzem na sua relacdo com o trabalho (FERNANDES, 1996, PACIFICO;
GONCALVES, 2015).

Nesse sentido afirma Kanaane (2007, p. 124) que “o homem precisa redefinir o
sentido que atribui ao trabalho, pois, ao fazé-lo, podera retomar sua esséncia, facilitando seu
autodesenvolvimento e o desenvolvimento das relagBes interpessoais no contexto
organizacional”.

Esta é a diferenca basica para termos em nossas organizacGes pessoas engajadas,
dedicadas e focadas no cotidiano organizacional e na concretizacdo dos objetivos e metas que
foram propostas, ou termos somente pessoas que simplesmente buscam o0 seu sustento, o
recurso financeiro e ndo se entregar com qualidade a empresa que atuam (LEBOYER, 1994,
MENEGAZZO, 2014).

Na concep¢do de Masi (1999, p.124) desde quando o ser humano comecgou a se
organizar socialmente o trabalho ja ocupou lugar de destaque. O trabalho sempre ocupou
lugar central na vida das pessoas, que por sua vez, sempre tiveram divisdes sociais para que
cada um tivesse sua participacdo na constituicdo da sociedade como um todo. Dessa forma, é
necessario que seja dinamizada a atividade que faz que o ser humano passe, de forma geral,
metade do seu dia em func¢éo do trabalho.

Os administradores precisam estar atentos a essa questdo da motivacdo. Nas palavras
de Sievers (1990 p.5) percebemos a grande pergunta: "como é possivel conseguir que as
pessoas produzam sob condicdes em que elas normalmente ndo estariam motivadas a
trabalhar?”, dai a importdncia de criar mecanismos para gque as pessoas Se encontrem
motivadas no dia a dia do trabalho.

Na concepcdo de Marques (2008, p.19) vé-se que “o estudo da motivacdo e do
comportamento humano é uma busca de respostas para perguntas complexas a respeito da
natureza humana”. Pois os motivos se ddo dentro de um contexto subjetivo e de associagdo de

fatores bastante complexos.



Mas de fato, o que motiva mesmo as pessoas, neste aspecto afirma Broxado (2001, p.
40), que alguns itens sdo essenciais para a motivacdo das pessoas, tais como “salario e
beneficios, oportunidades de carreira, seguranca e confianca na gestdo, orgulho do trabalho e
da empresa, clareza e abertura na comunicacdo interna, camaradagem no ambiente de
trabalho”, bem como outros elementos que serdo tratados no desenvolvimento do presente
artigo.

Complementando nas palavras de Fernandes (1996) e Dutra (2008) que a “meta
principal de tal abordagem volta-se para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das
organizag0Oes, ou seja, a0 mesmo tempo em que melhora a satisfacdo do trabalhador, melhora
a produtividade da empresa”.

N&o podemos criar uma regra sobre motivacao, nem universalizar seus elementos, pois
as pessoas sao unicas e singulares, e cada um se motiva por fatores diferentes de outro. Mas
algumas teorias foram elaboradas no século XX para nos dar referencias de como se da o
ciclo motivacional do ser humano (AGUIAR, 2005, ROHM; LOPES, 2015).

2.2.  TEORIAS DA MOTIVACAO: MASLOW E HERZBERG

Uma das tentativas de explicacdo sobre os elementos vitais do ser humano frente a
realidade do trabalho, foi dada por Abraham Maslow! e a sua teoria das necessidades. Esta
teoria afirma que existe uma hierarquia de necessidades primarias e secundarias que precisam
ser atendidas a fim de o ser humano se realize plenamente em sua existéncia.

As necessidades sao hierarquicamente organizadas e sao respectivamente fisiol6gica e
de seguranca (primarias) e sociais, de estima e auto realizacdo (secundarias). As necessidades
priméarias sdo as mais faceis de serem satisfeitas, pois estas dizem respeito a necessidades
como fome, sede, sono e de sentir-se protegido no ambiente em que estd (VERGARA, 2007).
Nas organizages, segundo Broxado (2001, p.19), estas sdo as necessidades de: “salario, renda
da familia, vale refeicdo alimentacdo, seguro de vida, plano de satde”.

Ja as secundarias sdo mais sensiveis e dizem respeito ao status, a posicdo social,
prestigio, do desejo de amar e ser amado, valorizado a todo o0 momento e alcancar a plena

realizacdo. Na pratica das organizagdes estas seriam de “reconhecimento, trabalho em equipe,

1 Abraham Maslow (1908 — 1970), um psicdlogo e consultor americano, apresentou uma teoria do motivagéo,
segundo a qual as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de
importancia e de influenciagdo. Esta hierarquia é vinculada como uma pirdmide com sua respectiva hierarquia.
(REIS, 2001, p. 23).



comprometimento, fazer-se parte da empresa, realizacdo de sonhos e crescimento na
profissdo”.

Complementando Bergamini (2006, p. 149) que “central em Maslow € 0 ponto de
vista segundo o qual o comportamento organizacional seja sintoma tipicamente humano a
partir do qual cada um ja traz em si como que uma predisposicdo a satisfacdo das
necessidades”. Aqui a motivagao é vista como uma forma de reduzir as necessidades, tensdes,
impulsos e ansiedade do ser humano.

De acordo com Maslow (2003), “as necessidades ndo satisfeitas sdo os motivadores
principais do comportamento humano, havendo precedéncia das necessidades mais basicas
sobre as mais elevadas”.

Para Bergamini (1997, p. 73), a razdo da grande aceitagdo da teoria de Maslow “¢ a
sua simplicidade e a equivaléncia entre a piramide hierarquica organizacional e a forma de
apresentacao também em piramide da sequéncia das necessidades motivacionais”.

Assim vé-se segundo o proprio Maslow (1954, p.66) que “em outras palavras,
portanto, o estudo da motivacdo deve ser, em parte, o estudo dos objetivos Ultimos ou desejos
ou necessidades humanas™.

Em 1968 surge a teoria dos dois fatores de Friderich Herzberg?, que respectivamente
sdo os fatores higiénicos e os fatores motivacionais. Nas palavras de Pilatti (2008, p. 55)
vemos que «fatores relacionados ao contetdo do cargo ou com a natureza das tarefas
desenvolvidas pelo individuo sdo fatores de satisfacdo (motivadores), e 0s determinados pelo
ambiente que permeiam o individuo, ligados a condi¢bes dentro das quais desempenha seu
trabalho sdo fatores que apenas previnem a insatisfacdo (manutencéo ou higiénicos) .

Quando os fatores higiénicos (salério, colegas de trabalho, seguranca) sdo oferecidos
de maneira correta eles promovem satisfacdo, mas quando ndo sdo devidamente oferecidos
causam uma insatisfacdo grande dos colaboradores. Exemplo classico disso é quando atrasa o
salario, ha uma insatisfacdo geral. (VERGARA, 2007, OLIVEIRA, 2014).

Outros sdo os fatores motivadores (crescimento, desenvolvimento, liberdade) que
guando sdo promovidos pela empresa geram satisfacdo aos colaboradores, mas ndo geram
necessariamente insatisfacdo se ndo oferecidos. A questdo que aqui a satisfacdo é bem maior e
duradoura do que nos fatores higiénicos. (FERNANDES, 1996, OLIVEIRA, 2014).

Alguns exemplos desses fatores sdo demostrados na tabela a seguir:

2 Frederick Irving Herzberg nasceu em Lynn, Massachusetts, em 18 de abril de 1923. Foi um psicélogo
americano que se tornou um dos nomes mais influentes na gestdo empresarial. Ele é famoso por introduzir o
enriquecimento do trabalho e a teoria dos Fatores de Motivacéao (teoria dos dois fatores).


http://www.rhpro.com.br/

FATORES HIGIENICOS

FATORES MOTIVACIONAIS

Condicoes fisicas de trabalho
Politica da empresa
Qualidade da supervisao
Relacionamento com colegas
de trabalho

Salério

Desafio do trabalho em si
Responsabilidade
Reconhecimento
Realizacéo

Progresso no cargo e
crescimento profissional

e Status
e Seguranga no emprego

QUADRO 1 - Exemplos de fatores motivacionais e higiénicos
Fonte: Adaptado de DuBrin (2003, p. 115).

Fazendo uma analogia com as duas teorias expressas acima PILATTI (2008, p.56)
afirma que “as necessidades fisioldgicas, de seguranca e sociais sdo diretamente ligadas aos
fatores higiénicos e os de status e auto realizacdo aos fatores motivadores no trabalho”.

Também conforme TAMAYO e PASCHOAL (2003, p.34) afirma-se que “as teorias
motivacionais podem ser entendidas como uma tentativa incessante e progressiva para
identificar fontes de prazer que o trabalhador encontra ou pode encontrar no seu ambiente de

trabalho”.
2.3. MOTIVAC}AO E TRABALHO: UMA RELACAO ESTREITA

Mas o que é mesmo o trabalho e como este é ligado a acdo humana, neste aspecto
Kanaane (2007, p.17) afirma sobre isso que “o trabalho é uma acdo humanizada exercida num
contexto social, que sofre influéncias oriundas de distintas fontes, o que resulta numa acao
reciproca entre o trabalhador e os meios de producao”. Embora que essa a¢do ndo pode ser de
tal forma que privilegie somente uma das partes interessadas do trabalho, como afirma
Tamayo e Paschoal (2000, p. 37) “guando o ser humano entra numa organizacdo para
trabalhar, o seu interesse basico ndo ¢ aumentar o lucro dessa organizacdo ou empresa, mas

satisfazer necessidades pessoais de ordens diversas”.



Contudo, se o ser humano néo satisfazer suas expectativas com o trabalho pode vé-lo
como exploragéo, e este comega a medir o fato de colocar seus conhecimentos, habilidades,
criatividade, entusiasmo, energia e motivacdo neste. Por isso se faz necessario uma dinamica
de troca, onde ambas as partes alcancem seus objetivos (SANTOS; 2013, MARQUES, 2008,
VELOSO et al, 2014; ROHM; LOPES, 2015).

Essa relacdo de troca de interesses entre as partes deve ser parte integrante da relagéo
entre ser humano e a organizacdo. Nesse sentido afirmar Tamayo e Paschoal (2000, p. 38) “ha
entre as duas partes envolvidas uma parceria, na qual cada uma delas apresenta, explicita e/ou
implicitamente, as suas exigéncias e demandas”.

Para Moreira e Téfani (2008) a motivacdo é um processo que tem como objetivo
comprometer o funcionario com as causas e objetivos da empresa para integra-lo a cultura
organizacional. Este comprometimento sugere um aprimoramento do desempenho do
funcionario através de sua valorizacdo e sua satisfacdo como individuo que pertence a uma
organizacao.

Segundo Marques (2008) e Santos (2013) o principal personagem da motivacdo € o ser
humano, pois se este ndo quiser ser motivado, a empresa pode fazer de tudo e ndo conseguira,
pois 0 que a empresa s6 pode criar estratégias e maneiras de alcancar seu objetivo, mas a a¢éo
provém do colaborador. Como afirma Broxado (2001, p. 3), a “motivacdo € impulso que vem
de dentro, isto &, que tem suas fontes de energia no interior de cada pessoa. E os impulsos
internos do ambiente sdo apenas condicionantes”.

Assim, conforme Bergamini (1993, p. 25) “a motivacdo deixa de ser um conceito
cientifico para ajudar a entender o homem na sua constituicdo individual, e se transforma
numa ferramenta pratica para influenciar o comportamento do individuo dentro e fora das
organizagdes”. As organizagdes com isso precisam preparar os seus profissionais de RH, bem
como apreender essa consciéncia, a fim de que as suas praticas sejam todas voltadas para a
satisfacdo do seu cliente interno, para com isso melhorar a motivacdo deste, tendo como
resultado o alcance dos objetivos organizacionais (VELOSO et al, 2014).

Agora a relacdo dos patrdes com seus empregados ndo é uma relagdo que tem como
objetivo primeiro o alcance do lucro. Ou um lugar onde ha uma distancia inalcangével entre
as duas partes, mas hoje as relacbes sdo diferentes, como coloca Broxado (2001, p.30)
“Agora, cada empresario tem de aliar-Se a seus proprios empregados, ndo mais nos saldes de
audiéncias de conciliagdes trabalhistas, mas no dia-a-dia da empresa”. Esta nova logica faz
com que patrdes e empregados joguem no mesmo lado, unidos por interesses cada vez mais

convergentes.



Outro termo que, a partir da década de 90, vem ganhando forca é o da qualidade de
vida no trabalho. Este remete a um esforco muito grande das organizagOes para que suas
acOes sejam voltadas a preparar um bom ambiente para que seus colabores, e com o fruto de
seu trabalho possam ter uma melhor condicdo de vida, fazendo assim que isso retorne a
organizacdo sob a forma de um bom rendimento de sua forca de trabalho (MORETI,
TREICHEL, 2005, SILVA; BARBOSA, 2015).

De acordo com Rodrigues (1994, p.76) “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar ao trabalhador na
execucgao de sua tarefa”.

Ainda nesse contexto justifica Fernandes (1996, p.13) “qualidade de vida no trabalho,
considerada indispensavel a produtividade e a competitividade, cruciais para a sobrevivéncia
de toda e qualquer empresa”. Para isto é necessario estar sempre atento para mensurar os
niveis de satisfagdo de seus colaboradores, facilitando com isso a alcance do sucesso da
empresa (VELOSO et al, 2014, SILVA; BARBOSA, 2015).

Ja ouvimos falar da expressdo que diz que o produto € a cara da empresa. Dessa
expressdo pode-se concluir que o resultado final é percebido pelo consumidor, que fica
satisfeito ou ndo, com tal produto. E que todo esse processo diz respeito as praticas que a
empresa tem para com seus colaboradores a fim de proporcionar-lhes um bom ambiente
produtivo. Nesse sentido TSUKAMOTO (apud FERNANDES, 1996, p.14) afirma que “é
impossivel obter do cliente uma taxa de satisfacdo maior do que as apresentadas pelos
funcionarios responsaveis pelo produto ou servigo oferecido”.

Dessa forma € de fundamental importancia, quando fala-se de motivagdo para o
trabalho, que as motivacdes pessoais estejam alinhadas aos objetivos organizacionais. Assim
como afirma Bergamini (2006, p.169) “Se, por acaso, for constatado que o objetivo dos
trabalhadores em uma organizacédo qualquer, forem opostos ao objetivo da empresa, de duas
uma: ou a empresa estd administrativa e organizacionalmente desorientada e carente de
maiores recursos ou o trabalhador est4 pessoalmente desajustado e individualmente infeliz”.

N&o existe uma ultima palavra no que concerne a questdo da motivacdo e a relacéo
que esta tem o trabalho e com o ser humano, pois pessoas sao Unicas e o ciclo motivacional
acontece de maneira semelhante, mas diferente em cada uma delas, cada uma com suas
peculiaridades. Sobre isso afirma Bergamini (2006, p.170) “a chave da solucdo para o

problema motivacional na empresa reside no mais adequado diagnéstico e planejamento,



adaptado a medidas que possam ir ao encontro das necessidades de quem trabalha, sejam elas
necessidades basicas, de ordem fisica ou aspiragdes psicoldgicas”.

Outra ferramenta que as organizac6es podem utilizar para motivar seus colaboradores
é o endomarketing, que por sua vez, tem mostrado a importancia do capital intelectual, e da
necessidade de trata-lo como parte integrante das preocupagdes e do planejamento nas

organizagoes.

2.4. ENDOMARKETING E MOTIVACAO: UMA ESTRATEGIA

Outro elemento importante no que concerne a questdo da motivacdo dentro das
organizacbes sdo as técnicas de endomarketing. O chamado marketing interno que visa
dinamizar a relacdo ser humano — trabalho e diminuir o peso, que a carga de trabalho da aos
colaboradores, tornando este mais agradavel e satisfatorio ao colaborador (DA VEIGA
FEITOSA; DOS SANTOS; DE ALMEIDA, 2016).

Assim vemos, segundo Gronroos (2009, p. 341) que o “marketing interno ¢ a filosofia
que trata funcionarios como clientes. Eles devem sentir-se satisfeitos com seu ambiente de
trabalno e com os relacionamentos com seus colegas de trabalho em todos 0s niveis
hierarquicos, bem como o relacionamento com seu empregador como organizagdo”.

Sobre o endomarketing afirma BRUM (1998, p.3) que este é “um programa composto
por instrumentos e acbes que sistematizados e integrados por uma mesma marca ou um
mesmo slogan, que trabalham no sentido de repassar 0s conceitos necessarios para 0 Sucesso
de qualquer desafio ou processo de mudanga”.

Em outras palavras Kotler (1998, p. 40) afirma que o “marketing interno ¢ a tarefa
bem-sucedida de contratar, treinar e motivar funcionarios habeis que desejam atender bem aos
consumidores”.

Ainda sobre a definicdo Brum (2010, p. 199) define o Endomarketing como “tudo
aquilo que estimula positivamente os sentidos dos funcionarios e permite que a empresa
estabeleca com eles relacionamentos saudaveis, duradouros e, sobretudo, produtivos.

Algumas acOes de endomarketing séo simples, mas precisam ser bem planejadas, para
edificar o ambiente de trabalho. Tais como jornal interno, para promover a comunicagao
dentro da empresa. Confraternizagdes diversas para celebrar momentos importantes da vida
de seus colaboradores. Bem como integracdes entre as familias dos colaboradores para
ressaltar a importancia da equipe (BRUM, 1998, DA VEIGA FEITOSA; DOS SANTOS; DE
ALMEIDA, 2016).



Todas as agdes quando promovidas tem retorno a curto e a longo prazo, pois todas elas
visam estreitar a relacdo entre os préprios colaboradores, a alta administracdo com as
hierarquias mais baixas, ou até mesmo entre gerentes e supervisores com subordinados
(SANTOS, 2013, DA VEIGA FEITOSA; DOS SANTOS; DE ALMEIDA, 2016).

Conforme Gronroos (1993, p. 283) vemos que “o principal objetivo, é claro, ¢
gerenciar os recursos humanos e implementar programas internos de acgdes, de forma que os
empregados se sintam motivados a assumir o comportamento de ‘marketeiros de plantdo’”.
Ou ainda para KOTLER (2003, p.58) “o objetivo do marketing interno ¢ tratar os empregados
como um grupo de clientes”.

Nesse mesmo sentido Inkotte (2000, p.91) acredita que “o desconhecimento do
comportamento dos clientes internos ou previsdo equivocada dos anseios deste segmento
podem levar a decis@es ineficientes de planejamento e de acdo”. Pois estes estdo intimamente
relacionados a tudo o que se executa depois do plano de agdo da empresa.

De acordo com Brum (2010, p.22) o “endomarketing é, portanto, uma das principais
estratégias de gestdo de pessoas nas empresas que buscam ndo apenas sucesso em termos de
mercado, mas a perenizardo.” Para ela, a gestdo de pessoas eficaz, € responsavel pela
exceléncia das organiza¢es bem-sucedidas.

De acordo com RUBIO et. al., (2008, p. 30) o endomarketing difunde uma linguagem
cultural para toda a empresa, através do estabelecimento de valores e do comprometimento
dos funcionérios, visando:

e A prética dos valores estabelecidos como base da nova cultura;

e A manutencdo de um clima ideal de valorizacéo e reconhecimento das pessoas;

e A obtencdo de indices maiores de produtividade e qualidade, com a consequente
reducdo de custos;

e O estabelecimento de canais adequados de comunicacdo interpessoal, que
permitirdo a eliminacdo de conflitos e insatisfacdo, que possam afetar o sistema
organizacional;

¢ A melhoria do relacionamento interpessoal,

e O estabelecimento da administracéo participativa,;

e A implantagéo de agdes gerenciais preventivas.

Dessa forma, de acordo com Brum (2010, p.26) é que “o que se percebe é que a

empresa que assume atitudes de endomarketing passa a viver um processo de total entusiasmo



com os resultados decorrentes dessas atitudes”. Dai a importancia de explorar essa importante

e atual ferramenta de gesté&o.

3.0 ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo abordados os procedimentos metodoldgicos necessarios para a
elaboracéo da pesquisa cientifica. Assim o presente trabalho se constitui em uma pesquisa de
natureza aplicada, com a abordagem do problema qualitativa e quantitativa com objetivos
exploratérios. Em sua elaboracdo os procedimentos de pesquisa sdo bibliograficos e com a
elaboracdo e aplicacdo de questionario, em uma pesquisa de campo que busca elucidar do

ponto de vista pratica e que se ilustrou com a teoria.

3.1 TIPOS DE METODOLOGIA

Quanto a natureza da pesquisa de enquadra-se como exploratoria. Conforme destaca
GIL (2009, p.41) o objetivo de uma a pesquisa exploratoria & “proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito”.

E importante ressaltar que o estudo tem carater exploratorio, pois aprofunda o
conhecimento e amplia os aspectos relacionados a motivacdo para o trabalho por meio de
amostragem reduzida (SELLTIZ, WRIGHTSMAN e COOK, 1975).

A pesquisa caracteriza-se quanto a abordagem como quantitativa e qualitativa. No que
se refere a qualitativa segundo Oliveira (2005) refere-se a coleta de dados mensuraveis, que
utiliza técnicas estatisticas para obter os dados necessarios.

Ja na abordagem qualitativa se faz presente no resultado da coleta de dados que
buscava captar a impressdo de colaboradores dos mais diversos segmentos de servicos,
indUstria e comércio, a fim de estipular quais eram as motiva¢des mais determinantes na
relacdo ser humano x trabalho (PILATTI, 2008, RICHARDSON, 2008).

Segundo Godoy (1995, p.6) vemos que “a pesquisa qualitativa tem o ambiente natural
como fonte direta de dados e o pesquisador como instrumento fundamental”. E assim que 0
trabalho pretende ser, pois explorar-se-a os dados vindos das organizacfes do ponto de vista
dos colaboradores e se comparara com as teorias ja elaboradas para detectar se corrobora ou

ndo com os impactam na motivacao do individuo no trabalho (GIL, 2006).



3.2 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA E ANALISE DE DADOS

A pesquisa foi aplicada em varias empresas da regido metropolitana de Floriandpolis
em Santa Catarina, nos mais diversos segmentos de mercado de servicos, inddstria e
comércio, para verificar resultados reais do que se demostrou na teoria no decorrer do
presente trabalho.

No estudo de campo contou distribuiu-se questionarios para cerca de 125 pessoas,
porém os respondentes foram no total de 80 pessoas. Este questionario foi previamente
submetido a uma avaliagcdo, envolvendo uma pequena parcela entre os colaboradores de
diversos segmentos de mercado.

Os questionarios foram respondidos de forma espontanea e a aplicacdo do mesmo
garantiu que a identidade dos respondentes fosse preservada. Pois segundo Marconi e Lakatos
(2003), as vantagens do questionario sdo: economia no tempo; obtencdo de um maior nimero
de dados; atinge maior numero de pessoas simultaneamente; obtém respostas mais rapidas e
mais precisas; ha maior liberdade nas repostas, em razdo do anonimato e etc.

Nesse sentido Richardson (1999, p. 189) explica que os questionarios tém por funcédo
“descrever as caracteristicas e medir determinadas variaveis de um grupo social”. A partir das
informacdes coletadas com as respostas dos individuos, € possivel observar as caracteristicas
que sdo mais ou menos comuns na realidade do trabalho, para com isso, medir as variaveis e
examinar como estas sdo completadas pelas teorias da motivacao.

O periodo de coleta de dados ocorreu em 10 a 20 de abril de 2015, foi estruturado da
seguinte forma: 34 questdes, todas fechadas e aplicadas de forma direta, tendo como objetivo
coletar informagdes reais de como a motivacdo interfere no dia a dia das pessoas frente as
suas funcbes dentro de suas organizagdes. Segundo Richadson (1999, p. 191), as questdes
fechadas sdo aquelas que contém perguntas ou afirmacdes contendo alternativas de respostas
fixas e preestabelecidas, onde o entrevistado deve responder a alternativa que mais condiz as
suas caracteristicas ou sentimentos. Nas questdes 09 a 34, foi utilizada a escala social de
Likert. De acordo com Gil (1999, p. 139), as escalas sociais sdo instrumentos que medem a
intensidade das opinides e atitudes de forma objetiva. O quadro 2 abaixo descreve a escala

utilizada.

GRAU CONCEITO

0 Nao concordo, nem discordo

1 Discordo totalmente

2 Discordo em parte




3 Concordo

4 Concordo totalmente

QUADRO 2 - Escala de Likert
Fonte: Adaptado de Gil (1999, p. 147 apud BARRETO, 2007, p. 50).

A populacdo deste questionario esta inserida no mercado de trabalho, nos segmentos
de inddstria, comércio e prestacdo de servigos. Ndo ter uma populacdo especifica para as
respostas dos questionarios foi de fundamental importancia para a mensuragao dos resultados
de maneira mais completa e aberta (CHAGAS, 2000).

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa sobre motivacdo no trabalho, pois de
acordo com GIL (1999, p. 168), a analise dos resultados tem por objetivo “organizar e
sumariar os dados de forma tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema

proposto para investigagao”.

4.1. PERFIL DA AMOSTRA

De acordo om a pesquisa realiza 56% da amostra pertencem ao sexo feminino e 44%
sdo do sexo masculino. Observa-se desse modo que o sexo feminino, na amostra pesquisa
possui 12% a mais do que consequentemente quantidade de homens em relacdo as mulheres.

Sobre a faixa etdria da amostra pesquisa, observa-se no grafico 1 que hd uma

predominéncia no estudo, com faixa etaria entre 18 a 25 anos.

Mais de 42 anos - 7%

De 34 3 41 anos 28%

De 26 a 33 anos 25%

De 18 3 25 anos

40%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

GRAFICO 1 - Faixa etaria
Fonte: Dados da pesquisa (2015)




Porém, a faixa etéria que vai dos 26 a 33 anos € bem expressiva, demonstrando que a
amostra é composta em sua maioria por pessoas jovens.

A andlise do estado civil demonstra que pouco mais da metade da amostra

respondeu que é solteiro, conforme as porcentagens apresentadas no grafico 2. O percentual

de casados é representativo com 31%, da amostra.

P
QOutros - 11%
Viavo (a) ' 2%
sorcio) | N ;-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

GRAFICO 2 - Estado civil
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Quanto ao grau de escolaridade da amostra pesquisada, a partir da analise do gréfico 3
fica claro que a maioria 44,44% possui somente a graduacdo incompleta. Seguidos de outra
porcentagem expressiva de pessoas que cursaram o nivel superior com 38,27%. Esses dados
sdo bastante interessantes pois eles mostra que a questdo da formacdo académica implica na

perspectiva que as pessoas tem do trabalho.

Graduacdo completa 38,27%
Graduagdo incompleta 44,44%
Segundo Grau completo 16,05%

Segundo Grau incompleto 1,23%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

GRAFICO 3 - Grau de escolaridade
Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

A interpretacdo do gréfico 4 permite observar que a maioria das empresas que
participaram da amostra com 56% sdo de segmento de servicos. Vale observar, que dentro do



segmento de servi¢co possuem empresas que trabalham nas areas de saude, contabilidade,
0rgdo publicos entre outros. Mostrado também que esse segmento cresce muito em nossos

dias.
serh‘ic:“ _ bb%
s - 20%
comere _ 25%
0% 1086 205 309 4096 S0 G

GRAFICO 4 - Segmento que a empresa trabalha
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Analisando o grafico 5, constata-se que 33% dos pesquisados possuem de 1 a 2 anos
de trabalho na empresa e, 23% da amostra tém de 2 a 4 anos. Foi importante termos o
termOGmetro dos mais diversos segmentos de mercado, para que a referida pesquisa tivesse

ampliddo na busca pelos resultados.

Mais de & anos 14%
De 43 6 anos 9%
De 2 a 4 anos 23%
De 1a2anos 33%
Até 1ano 20%
0% 5% 10% 15% 20% 25%  30% 35%

GRAFICO 5 - Tempo que trabalha na empresa
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Outro dado interessante é que apenas 9 % de toda a amostra sdo de pessoas que
trabalham nas empresas a mais de 4 anos, demostrando predominancia de pessoas com pouco
tempo de experiéncia profissional.

Outro dado relevante encontrado na pesquisa é encontrado na pergunta: “Vocé se
considera estavel em seu emprego?” 72,60% das pessoas consideram que estdo estaveis contra

27,40% que néo.



Com relacdo aos gréficos 6, 7, 8 e 9 a tabulacdo foi baseada na escala social de Likert.
No Grafico 6 duas situacdes perguntadas aos pesquisados obtiveram percentual menor que
50% de satisfacdo. Onde 43% dos colaborados colocaram com relacdo aos aspectos
relacionados informagdes institucionais tais como informac@es fornecidas pela empresa tais
como abertura de novas lojas, conquista de novos mercados, prémios recebidos pela empresa,
objetivos a serem cumpridos, regras e procedimentos e 57% néo estdo satisfeitos em esse

item.

Oferece as informacdes instRuconats — 43,0%
Quando vor# possul uma informagdo nava ou sugestin importante para a empresa,. _ 58,8%
As informagBes repassadas na reunido de equipe s30 importantes _ 56,6%
No setor no qual vock trabalha, realiza-se frequentemente rentio o< equipe || NG :: -
Os objetivos, metas e desafios s$o bem definidos no setar em que vocé trabalha _ 538%
0s anals de comunicacdo interna 1m umentado o nivel de informacdo sobre 3 _ 51.9%
Exple dlaramente sua missio, visdo, valores @ printipios _ 52,5%
Mantém uma comunicagio dgil e eficaz com seus. funclondeios _ 514%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 600% 70.0%

GRAFICO 6 - Empresa
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Outro fator mostra que somente 43,60% das pessoas, conforme grafico 6, realiza com
frequéncia reunido de equipe, e a maioria 56,40% ndo estad satisfeita. Ao realizar a média
desses itens a maioria ficou acima de 51% de aprovacdo das reunides de equipe como
importantes as pessoas na organizacao.

Os funcionarios ao serem analisados com relacdo ao grau de satisfacdo global,

conforme visto no grafico 7, foi contatado que trés situa¢Ges ficaram acima de 59%.




Envolvimento dos funciandrios nos processos de tomada de decisio 36,70%

Forma como 3 organizagdo gere os confitos de interesses 35.90%

Como melhor descreve o clima entre os funconirios 67,10%

Gosta de trabalhar na empresa 13,40%

Imagem gz organizaclo 59,00%

0,00% 1000% 2000% 3000% 40,00% S000% 60,00% 70,00% 80,00%

GRAFICO 7 -Satisfacdo Global dos funcionarios
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

O Gréfico 7 demostra que os funcionérios ndo estdo satisfeitos com relagdo a
envolvimento no processo de tomada de decisdo e como a empresa organiza e gere 0S
conflitos de interesse com 35,90% de aprovacdo. Os dados aqui levantados pelo referido
gréfico dizem respeito a aspectos do endomarketing, e sdo nesses pontos que as organizacoes
precisam se ater para promover um clima de satisfacao entre seus colaboradores.

O Gréfico 8 demostra os aspectos relacionados a satisfacdo no que diz respeito as

condigdes de trabalho.

Treinamento _ 41,10%
Processos de promog3o _ 39,00%
geneficios que 3 empresa oferece ||| TGN ..
Sobre seu saldrio _ 48,10%
g
ambiente de trabaiho |, o

GRAFICO 8 - Condicdes de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Onde conforme demostrado, 39% apenas dos funcionarios considera que ha igualdade
de oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias profissionais e 41,40%
estdo satisfeitos com os treinamentos que recebem. Essas informacgdes sdo diretas ligadas as

teorias da motivacao apresentadas, de Maslow e Herzberg.



O Gréfico 9 demostra os aspectos relacionados & satisfacdo com o estilo de lideranca

do gestor (gerente ou supervisor).

Encoraja a conf anca mutua e o respeito 6, 30%

Dedega competéncias e responsabilidades 6,50

Regebe apodo a0 seu trabalho T2.20%

£ tranquila a relagdio de trabalho entre vocks T080%

GRAFICO 9 — Satisfacdo com o Lider
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Onde conforme demostrado, a maioria dos colaboradores, mais que 64,50%, estdo

satisfeitos com 0s gerentes e supervisores.

5. CONCLUSAO

A motivacdo é sem sombra de divida um dos desafios, tanto para quem se dispde ao
trabalho, bem como as organizacGes, que precisam estar sempre atentas a este importante
fator.

Entdo porque ndo promover um bom ambiente de trabalho, pensar no crescimento
pessoal e profissional de seus colaboradores? Ou porque o ser humano néo para e pensa quais
sdo as suas principais motivacdes para o trabalho? Séo essas algumas das indagacdes que o
presente trabalho de pesquisa busca propor.

Nesse sentido, pelo presente trabalho mostramos pelo composto tedrico levantado que
as empresa voltem-se para a dimensdo da motivacdo em seu plano de acdo, proporcionando
dessa maneira, uma maior qualidade de vida para seus colaboradores (SILVA; BARBOSA,
2015).

N&o temos a palavra final para esse problema, mas temos a certeza que estas questdes
precisam ser levadas em conta, pois sendo a relacdo entre ser humano e trabalho, entre
empresa e colaborador, vai ser sempre pesada e carregada de muitas e das mais diversas

objecoes.



Sabe-se que ndo ha consenso, uma ultima palavra, sobre o tema da motivacdo. Muitos
sdo os pensadores, estudiosos que deram a sua contribuicdo para apontar os elementos
fundamentais desta no contexto organizacional e na vida das pessoas.

O presente artigo nao pretende esgotar o assunto e nem mesmo abrange todo o
contetdo sobre motivacdo. Porém este buscou explorar como que os elementos da motivagdo
sob o ponto de vista de Maslow e Herzberg, e autores contemporaneos, influenciam na
relacdo ser humano e trabalho, e como as empresas podem usar esses elementos no dia a dia
organizacional.

Da mesma forma, pensar que o endomarketing pode ser uma ferramenta importante
aos departamentos de recursos humanos das empresas, para alcancar 0 maximo possivel de
engajamento de seus colaboradores.

Algumas foram as dificuldades encontradas na pesquisa. Primeiro foi a delimitacdo do
tema tendo em vista a multiplicidade de artigos, livros e material na internet e também em
livros, s6 que em muitas perspectivas, e para nosso trabalho deveriamos focar no que
tinhamos proposto. Também as respostas aos questionarios que foram respondidos por cerca
de 70% da amostra querida.

Assim, empresa e 0 ser humano precisam olhar, pensar e responder a pergunta pra si
mesmos: O que me move? Como poderia ser diferente? J& seria um grande passo rumo ao
grande século XXI com uma nova visdo do trabalho e da sua relagdo com as pessoas e vice
versa.

Contudo, uma pesquisa futura para complementar o tema seria de fundamental
importancia tendo em vista a grandeza que o tema da motivacdo tem para as empresas de
hoje. Tendo em vista que as pessoas estdo mais capacitadas e com isso, exigentes frente ao
mercado de trabalho.

O que sobra de tudo isso é que percebemos que nem todas as organizagdes possuem,
bem definido nas suas préaticas de recursos humanos, a questdo da motivacdo no ambiente de
trabalho. Por isso, a partir da reflexdo que fizemos é essencial que estas busquem criar essa
ferramenta para ndo ficar pra trds num mercado tdo competitivo, como é o atual. O presente
trabalho tem como ideal chamar a atengdo para a necessidade de motivagdo no contexto

organizacional.
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