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RESUMO

Sabe-se que atualmente as grandes organiza¢bes, com base na gestdo de pessoas e resultados,
utilizam da motivacdo como ferramenta para atingir os objetivos propostos. A pesquisa tem como
objetivo geral: apresentar a motivacdo como ferramenta de gestdo para atingir metas e objetivos
propostos; assim como objetivos especificos: descrever as atividades motivadoras realizadas pelos
gestores com base nos resultados; identificar o impacto das metas na gestdo dos resultados. A
pesquisa foi desenvolvida em uma empresa do ramo alimenticio em Fortaleza, tendo como
abordagem mista (quali-quantitativa), objetivos metodolégicos descritivos e exploratério; assim como
procedimentos metodoldgicos bibliografico, estudo de caso e etnografico, tendo como grupos de
pesquisa os gestores e promotores. Nos resultados encontrados, entende-se que o conflito de ideias
e ferramentas motivacionais ndo sao impedimentos ou impossibilidades de transformacédo, mas o que
gera a crise, pois a partir dela as pessoas se transformam, ja que o conflito cria ideias, tensdes e
buscas de solucdes para responder as questfes necessérias. Com isso, conclui-se que motivacao
trata de uma ferramenta que pode ser utilizada em quaisquer ambitos, seja ele educacional ou
administrativo, pois onde existem pessoas essas podem ser trabalhadas e motivadas a
desenvolverem suas ac¢des com qualidade.
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RESUMEN

Se sabe que actualmente las grandes organizaciones, con base en la gestion de personas y
resultados, utilizan la motivacién como herramienta para alcanzar los objetivos propuestos. La
investigacion tiene como objetivo general: presentar la motivacion como herramienta de gestion para
alcanzar metas y objetivos propuestos; asi como objetivos especificos: describir las actividades
motivadoras realizadas por los gestores con base en los resultados; identificar el impacto de las
metas en la gestién de los resultados. La investigacion fue desarrollada en una empresa del ramo
alimenticio en Fortaleza, teniendo como abordaje mixto (cuali-cuantitativa), objetivos metodol6gicos
descriptivos y exploratorios; asi como procedimientos metodolégicos bibliograficos, estudio de caso y
etnografico, teniendo como grupos de investigacion a los gestores y promotores. En los resultados
encontrados, se entiende que el conflcto de ideas y herramientas motivacionales no son
impedimentos o imposibilidades de transformacién, sino lo que genera la crisis, pues a partir de ella
las personas se transforman, ya que el conflicto crea ideas, tensiones y blsquedas soluciones para
responder a las cuestiones necesarias. Con ello, se concluye que la motivaciéon trata de una
herramienta que puede ser utilizada en cualquier &mbito, ya sea educativo o administrativo, pues
donde hay personas que pueden ser trabajadas y motivadas para desarrollar sus acciones con
calidad.

Palabras clave: Motivacion. Gestion Escolar Participativa. Gestidn estratégica

ABSTRACT

It is known that today, large organizations, based on the management of people and results, use
motivation as a tool to achieve the proposed objectives. The research has as general objective: to
present motivation as a management tool to achieve goals and objectives proposed; as well as
specific objectives: to describe the motivational activities performed by managers based on results;
identify the impact of the targets on the management of results. The research was developed in a food
company in Fortaleza, with a mixed approach (qualitative and quantitative), descriptive and
exploratory methodological objectives; as well as methodological procedures bibliographical, case
study and ethnographic, having as research groups the managers and promoters. In the results found,
it is understood that the conflict of ideas and motivational tools are not impediments or impossibilities
of transformation, but what generates the crisis, because from it people are transformed, since the
conflict creates ideas, tensions and searches of solutions to the necessary questions. With this, it is
concluded that motivation is a tool that can be used in any field, be it educational or administrative,
because where there are people these can be worked and motivated to develop their actions with
quality.

Keywords: Motivation. Participative School Management. Strategic management.

1 INTRODUCAO

A proposta de focar a motivagdo para o alcance de metas, através de uma gestao
estratégica, realizada por meio do estudo das representa¢des sociais ocorreu por entender que essas
representacdes sociais dos gestores e promotores configurariam o processo de gestdo dos
resultados.

Diante dos avancos, recuos e questdes conflitantes no processo da gestdo estratégica, o
estudo das representacdes sociais contribuiu para trazer dados significativos sobre o tema. A partir da
analise das representacdes sobre as empresas, pode-se compreender a gestdo como um todo, seus
reflexos na qualidade dos processos, a destinacéo dos recursos disponiveis e a estruturacdo de um
ambiente organizacional participativo que estabelecam suas diversidades e valorizem os seus
parceiros como agentes promotores de resultados.

Pela complexidade e tamanha importancia, os temas motivacdo e metas mostram-se de
grande influéncia e complexidade para atingir os resultados propostos pela organizacdo. Ainda hoje
sdo motivos de grandes estudos, e por isso, resolveu-se abordar esse tema de forma argumentativa
com viés da motivagdo como ferramenta para uma gestdo de pessoas com foco nos resultados
através de metas previamente estabelecidas.



Alguns estudiosos observaram que muitas pessoas se sentem desmotivadas por
acreditarem que o local em que trabalham néo apresenta perspectiva de crescimento, e esse € um
dos maiores entraves. A falta de motivacdo dos trabalhadores para desempenharem as suas
atribuicbes de forma eficiente e eficaz precisa da atuagéo efetiva dos gestores para “minimizar esta
problemética”, diminuindo os problemas encontrados no cotidiano.

Nos estudos aprofundados sobre a motivacdo e a gestdo estratégica, encontram-se
diversas teorias que permeia a administracdo de forma geral, entre elas ndo se pode afirmar que
existe uma ideal para cada organizacdo, pois os individuos sdo motivados de formas distintas,
conforme suas necessidades atuais e 0s valores sociais cobicados, e o grande desafio das
organizacfes é buscar conhecer essas necessidades e esses valores.

O fendmeno estudado trara muitos beneficios para entendermos a influéncia da motivacéo
dos colaboradores de uma organizacdo através de seu gestor, 0 que podera respaldar futuras
atuacoes.

Sabe-se que um dos fatores primordiais para o sucesso de qualquer organizagéo, seja no
ramo privado ou publico, € a valorizagao de seu capital intelectual. Esse capital é tdo importante, que
as organizacdes devem ter uma area especifica na sua estrutura para tratar desse segmento: a area
de Gestao de Pessoas representada hoje pelo RH. As grandes criticas existentes em relagéo a falta
de motivacdo dos colaboradores e a importancia da area de gestdo de pessoas has organizacoes,
remonta a problematica dos desafios encontrados pela area em questdo no quesito motivacdo dos
colaboradores.

Desta forma esta pesquisa visa elucidar a seguinte problematica: qual a importancia da
motivagdo com foco nas metas estabelecidas, para a gestéo dos resultados?

O objetivo geral da busca apresentar a motivacdo como ferramenta de gestdo para atingir
metas e objetivos propostos; assim como objetivos especificos: descrever as atividades motivadoras
realizadas pelos gestores com base nos resultados; assim como identificar o impacto das metas na
gestédo dos resultados

O presente artigo esta dividido em cinco sessdes. Na primeira trata-se da introdug&o, onde
serd apresentada a justificativa, a problemética e os objetivos. Na segunda sesséo trata-se do
referencial tedrico, onde inicialmente sera feita uma breve abordagem sobre uma das ferramentas de
gestdo nas corporacfes, ratificando a importdncia do alinhamento da motivacdo as metas
estabelecidas pelas organizagfes tendo como base a gestéo de resultados e o desenvolvimento dos
objetivos especificos. Dando continuidade, apresenta a terceira metodologia utilizada na pesquisa e
em na quarta vem a andlise de dados e por fim na quinta a discuss6es dos resultados. Finalizando,
traz uma conclusdo mostrando se os objetivos foram atingidos, se a metodologia foi adequada e
respondendo a problematica direcionadora do estudo proposto.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Na gestéo € possivel perceber varios fatores que contribuem diretamente para o sucesso de
uma corporacdo, onde a empatia, a lideran¢a, a motivacdo e os colaboradores conhecerem bem a
cultura organizagéo, assim como o planejamento estratégico onde suas metas estdo bem definidas
para que assim a gestao de resultados seja bem mapeada.
No marco teérico, buscou-se coletar referéncias teoricas abordando todos os pontos
chaves da investigacdo, ou seja, a motivacdo e suas teorias basicas, a gestdo de resultados tendo
como indicador as metas estabelecidas.

2.1 A Motivacao

Baseada na gestdo do conhecimento, a chave para obter um grupo de colaboradores
motivados estd no equilibrio das expectativas das pessoas sobre o que a organizagdo deve lhes
proporcionar e as expectativas da organizacao em relagcdo ao que os colaboradores devem retribuir.
Sendo assim, os trabalhos intelectuais tendem a ser mais valorizados, onde as organizactes e 0s
colaboradores terdo como foco as expectativas mutuas.

Um dos pontos em que a motivagdo é considerada muito importante diz
respeito ao sucesso empresarial, entendendo-o como uma forma efetiva de
alcancar a realizacdo de um projeto ou uma gestdo. Tanto sob o ponto de
vista da administracdo, como dos trabalhadores, o sucesso é um tipo de



motivacdo que nao nasce sozinho, depende tanto da tecnologia adotada na
organizacdo como do desempenho e da qualidade exercida pelas pessoas
que ali trabalham em torno de um mesmo objetivo. (Volpato,1998, p.82)

As empresas deverdo ter uma nova Vvisdo organizacional para conseguir reter os talentos
“na casa”, porque teorias outrora usadas, como o autoritarismo, ndo tém mais aplicagdo no mundo da
gestdo do conhecimento. A motivagdo deve ser encarada como algo que coloca em movimento 0s
estimulos dos colaboradores, elevando a uma dimensao dos impulsos conscientes e inconscientes.

Volpato (1998, p.82) afirma que “para conhecer quais sdo 0s valores numa organizacéo é
necessario entender o que baliza as prioridades e caminhos que se desejam seguir na busca de seus
objetivos, ou qual a visdo de futuro da organizacdo com relacdo aos seus colaboradores e consigo
mesma”.

A importancia de saber trabalhar o tema motivacdo numa organizacao € crucial para o bom
desempenho da organizacao, porque uma vez desmotivado algum membro do grupo, trara reflexos
nos demais componentes da equipe se a situacdo ndo for contornada, gerando assim uma
desmotivacao de toda a equipe.

As organiza¢cbes empresariais sdo forcadas a ndo aceitar mais a suposi¢éo
de que o trabalho seja por natureza desagradavel. Pelo contrario, ele
realmente tem sentido para as pessoas a medida que se reconhegcam
naturalmente envolvidas por ele. A motivacdo para um trabalho depende do
significado que cada qual atribui a essa atividade. [...] A motivacdo é
considerada agora como um aspecto intrinseco as pessoas; ninguém pode,
por isso mesmo, motivar ninguém, sendo que a motivacéo especifica para o
trabalho depende do sentido que se da a ele. (Bergamini, 1997, p.23)

Os gestores da organizacdo devem trabalhar em sintonia com a &rea de gestdo de pessoas
para tentarem minimizar os efeitos da desmotivacdo das equipes, pois com uma equipe desmotivada
€ muito dificil trabalhar e os resultados alcancados séo inferiores aos resultados almejados.

2.1.1 Frederick Herzberg - Teoria dos dois fatores

A conhecida teoria dos dois fatores surgiu com a ideia do renomado psicélogo, consultor e
professor universitario americano, Frederick Herzberg, em realizar uma pesquisa cientifica
objetivando desvendar os desejos e motivagdes dos seres humanos através dos niveis de satisfacéo
e insatisfagdo do individuo no contexto organizacional.

Se no inicio deste século, o desafio era descobrir aquilo que se deveria
fazer para motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupacdo muda de
sentido. Passa-se a perceber que cada um ja traz, de alguma forma, dentro
de si, suas préprias motivacdes. Aquilo que mais interessa, entdo, é
encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de nado sufocar as
forcas motivacionais inerentes as proprias pessoas. O importante, entdo, é
agir de tal forma que as pessoas ndo percam a sua sinergia motivacional.
(Bergamini, 1997, p. 23)

A pesquisa trouxe resultados que puderam levar o estudioso a afirmar que o
comportamento humano enfatiza a motivacdo dos seres humanos em relacdo a suas atividades
laborais e que estas estdo subdividas em dois grupos de necessidades humanas: os fatores
higiénicos, denominado fatores extrinsecos e os fatores motivacionais, denominado fatores
intrinsecos.

De acordo com Herzberg (apud Aquino,1981, p.15), “ha dois fatores diferentes que
influenciam a motivacdo: fatores de manutencdo e motivacionais”.

Inicia-se com a analise com o fator higiénico. Esse fator esta voltado para as condi¢des que
0 ambiente organizacional proporciona para os empregados. A influéncia do empregado em relacédo a
determinacéo de tal fator € praticamente nula, pois todas as a¢es dependem da organizacdo como
um todo. Como exemplo tipico de tal fator tem as condicdes de trabalho, o salério e até mesmo as
relacdes interpessoais, ou seja, sdo fatores externos ao ambiente laboral.

Para o estudioso o fator higiénico pode causar a insatisfacdo e desmotivacao quando ndo



sdo atendidas. Todavia, sendo atendidas ndo necessariamente causardo a motivacdo. Em resumo
podemos dizer que os fatores higiénicos estdo voltados ao ambiente laboral e ndo ao trabalho em si.

Ao analisar o fator motivacional é aquele que tende a causar a satisfagdo e a motivacao,
sdo fatores ligados ao cargo e a natureza da tarefa desenvolvida pelo individuo. Ao contrario do fator
higiénico, tal fator pode ser controlado pelo individuo, que pode levar ao reconhecimento pelo seu
bom desempenho na organizacgéao.

Como exemplos do fator motivacional ha o crescimento, o progresso, a responsabilidade, o
préprio trabalho, o reconhecimento e a realizacao.

Em suma, a teoria dos dois fatores demonstra que o sucesso da implementacéo de acdes
para atingir o objetivo desejado pela organizacdo, dependerda dos objetivos pretendidos pela
organizacéo e que deverdo estar focadas na influéncia dos dois fatores. Porque uma organizacao que
foque seus esforcos somente nos fatores higiénicos nédo ird causar obrigatoriamente a motivacdo do
grupo, mas uma néo-insatisfagdo se determinado fator for atendido. Ao passo que se somente o fator
motivacional for atingido trara a satisfacdo, ou seja, motivara o seu corpo funcional, trazendo a
insatisfag&o pelo ndo atendimento dos fatores higiénicos.

Antes da Revolucdo Industrial, a principal maneira de motivar consistia no
uso de punic¢des, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de medo.
Tais punicbes ndo eram unicamente de natureza psicolégica, podendo
aparecer sob forma de prejuizos de ordem fisica. Levando em conta que as
organizacgdes passaram a existir muito tempo antes da Revolug&o Industrial,
€ possivel concluir que a preocupagdo com 0 aspecto motivacional do
comportamento humano no trabalho represente um fato bastante recente.
(Bergamini, 1997, p.19)

Os estudos de Hezberg ndo foram comprovados, apesar de terem sido objeto de grandes
estudos para o desenvolvimento de técnicas para a administracdo comportamental e organizacional.
J& para Maslow (apud Koontz, 1987, p.140) “as necessidades humanas se dividem em cinco niveis.
Sao elas: fisicas, de seguranca (chamadas de ordem baixa), sociais, estima e auto-realizacdo
(chamadas de ordem mais alta)”.

2.1.2 Douglas McGregor - Teoria X e Teoria Y

A teoria de McGregor esta voltada ao comportamento das pessoas, conhecida como teoria
comportamental. Nessa teoria, o0 estudioso tenta demonstrar os diversos tipos de estilos
administrativos que sdo usados nas organiza¢Bes. A caracteristica marcante dessa teoria € a visao
que os diversos gestores tém dos seus colaboradores, que define o estilo gerencial que melhor se
adequa a determinado grupo.

Através do estudo, verificou-se a existéncia de dois pressupostos sobre os empregados, e
que esses pressupostos possuem relacdo direta com as ideias e estilos empregados pelo corpo
gerencial das organizacdes. A teoria em estudo é divido em Teoria X e Teoria Y. A Teoria X esta
fundamentada em que as pessoas ndo estdo tdo focadas no trabalho, ou seja, ndo consideram o
trabalho como fator primordial nas suas vidas.

Na Teoria X, os gestores veem 0 seu corpo funcional como seres humanos que preferem
ser subordinadas dentro da cadeia organizacional, ao invés de terem responsabilidades, ou seja, um
estilo bastante autocratico, onde as pessoas devem ter o seu desempenho focado na necessidade da
organizagdo, como por exemplo, nas politicas de persuasédo, recompensas € punicao.

Nessa teoria a remuneracdo € vista como um meio de recompensa pelos servigcos
prestados, ou seja, um estimulo. Tudo isso devido ao controle rigido dos administradores, levando a
uma limitacdo das capacidades produtivas dos colaboradores.

Os gestores, segundo a Teoria X, possuem uma visdo mais introspectiva dos seus
colaboradores, considerados seres sem anseios, fazendo com que as organiza¢des controlem as
acbBes desempenhas por eles para moldar a postura dos colaboradores de acordo com as metas
organizacionais.

Em oposicdo a Teoria X tem-se a Teoria Y, tendo uma visdo dos colaboradores mais
otimista. Os colaboradores sdo vistos como pessoas que querem desempenhar o seu trabalho em
consonancia com 0s anseios organizacionais aceitando as responsabilidades oriundas desse
trabalho.

A Teoria Y tem um estilo democratico onde a organizacdo tem varias imputacdes em



relacdo as necessidades dos colaboradores, criando um ambiente agradavel para que os
colaboradores possam desenvolver seus objetivos pessoais e organizacionais, aplicando acdes
inusitadas e voltadas para o lado humano.

Os incentivos ou recompensas segundo McGregor sao divididos em extrinsecos, voltados
para o ambiente organizacional, e os intrinsecos, inerentes a natureza do trabalho propriamente dito

Alguns estudiosos defendem que a Teoria X e a Teoria Y ndo s8o propriamente teorias
motivacionais, mas apenas um estudo com um apanhado de dados provenientes sobre 0s processos
gerenciais motivacionais das pessoas, realizado pelo pesquisador Douglas McGregor.

2.2 Os Indicadores Afins de Atingir as Metas Tracadas

Os indicadores dentro das empresas em nossa realidade devem ser tratados de forma
macro utilizando-se de ferramentas de gestdo para serem bem aplicados, segundo ao autor coloca.
Utilizaram-se os conceitos de indicadores e metas, além disso, tratou-se do papel que cada setor
deve desempenhar no processo de planejamento estratégico (Picchiai, 2008).

Como no referido na citacdo do autor acima e em rela¢do ao proposto no topico a visdo de
indicadores da empresa tem que ser vista de uma forma ampla a abranger todos os setores para que
seja bem distribuida essas metas para que todos juntos nessa grande engrenagem que € a empresa
possam atingir as metas propostas.

“‘Um homem sozinho tem capacidade para fazer muitas coisas e atingir muitos objetivos.
Mas quando um homem se associa a outros, a capacidade de fazer muitas coisas e de atingir
multiplos objetivos se torna muitissimo maior (Chiavenato,2010, p.1)”.

Pois os setores séo todos dependentes uns dos outros e todos nessa unidade juntem forcas
para atingir os desafios que as empresas propdem num mercado cada vez mais acirrado e
competitivo dos Ultimos anos.

Assim vivemos uma realidade que além de juntos fazermos mais, sermos mais fortes para o
atingimento das metas a empresa em que buscar ter 0 pé no chao e buscar colocar indicadores e
metas dentro da realidade em relagdo ao a situacdo econdmica vivida e também para que os
colaboradores se motivem, pois, est4 dentro do alcance.

O segredo para ter sucesso nao esta em ser capaz de se fazer uma lista
com cem tarefas e conclui-la. Mas, de ser capaz de fazer e cumprir a lista
do ndo, descartando-se as noventa e oito tarefas secundéarias e
concentrando todo seu esforco nas duas que realmente fazem diferenca.
Um lider mantém o foco. Ele conhece bem o perigo do que se pode definir
como sobrecarga de iniciativa estratégica. Ele se ocupa com um tema
principal, de cada vez, ao invés de langar simultaneamente varias
iniciativas. (Peters, 1989, p.56)

Para o atingimento das metas tragadas vemos de acordo com Fischmann e Zilber (1999, p.
26) “os indicadores auxiliam os gestores a identificar a performance de seu negécio, e assim dao
suporte para tomada de deciséo e reestruturagcdo dos investimentos para alcance dos objetivos”. Com
isso, o0s gestores tém um papel fundamental no acompanhamento tanto no desenvolvimento desses
indicadores para coloca-los dentro de uma realidade palpavel quantos nos resultados alcangcados
para facam que como um ciclo PDCA ver os erros e acertos para a tomada de decisdo ou a
reestruturacédo de seus investimentos de acordo com esses resultados.

Dentro de tudo isso para que esses indicadores sejam atingidos temos que ter um fator de
suma importancia: o atendimento aos nossos clientes que sdo aqueles que consomem nossos
produtos ou servicos onde devemos nos preocupar pois eles sdo o motivo da empresa existir, que
segundo o autor coloca assim:

Segundo Luna (2018, p. 2) “O atendimento ao cliente, até entdo considerado o "fator
principal" da organizagdo.” O atendimento € um ponto principal na realidade de quem trabalha
diretamente com os clientes seja o atendimento seja presencial ou ndo, tem que ser um atendimento
de forma diferenciada que possa dar ao cliente uma experiéncia impactante ao ponto de fazer com
que ele sinta vontade de retornar, pois eles sdo a maior razdo de uma empresa existir e assim
colaborando para sua missdo de atingir as metas.

2.2.1 Metas x Capacitacao


http://www.administradores.com.br/u/rogerluna/

Dentro dessa dura realidade muitas empresas acabam tendo alguns questionamentos em
gue sera que o colaborador ndo esta capaz de realizar as atividades e por consequéncia as suas
metas. Seria um dos fatores que fazem com que os colaboradores nédo atinjam suas metas.
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O gestor de treinamentos é particularmente imprescindivel ao
desenvolvimento e ao crescimento da atividade de formacédo profissional.
Sua acdo é tao importante que ele ndo deve ser substituido por outros
meios tecnoldgicos ou sociais. O processo de desenvolvimento de pessoas
torna-se viavel por meio do inter-relacionamento em que o instrutor orienta e
motiva o aprendiz. (Ribeiro,2013, p.27)

Ou seria a falta de preparacdo ou o proprio acompanhamento do gestor imediato, em
administrar as realidades de particularizar e entender como esta o seu colaborador, assim sabendo
quais os reais motivos pelo baixo rendimento ou o por qual motivo ndo esta atingindo suas metas.

Segundo Gil (2007, p. 118) “Devido a um ambiente corporativo exigente e dindmico as
organizacfes buscam ac¢des voltadas as constantes capacitagdes das pessoas, com intuito de torné-
las mais eficazes naquilo que fazem”.

Dentro dessas situagBes vé-se que muitas empresas ndo estdo preparadas para essa
realidade, em que na maioria dos casos acaba que ap6s um determinado periodo onde esse
colaborador ndo atingindo as metas a ele colocadas, acabam o desligando da empresa sem ao
menos saber qual foi a realidade pelo qual esse colaborador ndo atingiu os objetivos propostos, onde
vemos que a empresa perde colaboradores e muitos talentos por conta da falta de preparo do gestor
imediato.

Milkovich e Boudreau (2000) relatam o desenvolvimento como o processo de treinamento
em longo prazo para aperfeicoamento das habilidades e aptiddes pessoais e profissionais.

“Avaliacdo de Desempenho é um instrumento gerencial que permite ao administrador
mensurar os resultados obtidos, por um empregado ou por um grupo, em determinado periodo ou
area especifica (conhecimentos, metas, habilidades, etc.)” (Marras, 2002, p.87).

Entender tais realidades do colaborador para nessas situagfes fazer um trabalho de
recuperar, realocar, motivar ou tomar alguma outra decisdo em relagdo a essa situagdo é um papel
do Gestor que faz a avaliagéo de seus colaboradores.

Marras (2002, p.18) destaca que foram encontradas diversas vantagens na aplicacdo e
utilizac&o da avaliacdo de desempenho dentro das organizacfes que séo:

o Identificar aqueles empregados que necessitam de aperfeicoamento;

Definir o grau de contribui¢do (individual e grupal) nos resultados da
empresa;

Descobrir novos talentos na organizagéo;

Fornecer feedback aos empregados;

Subsidiar programas de mérito, promoc¢des e transferéncias.

Entender tais realidades do colaborador para nessas situagbes fazer um trabalho de
recuperar, realocar, motivar ou tomar alguma outra decisdo em relacdo a essa situagéo e assim por
essa falta de preparo dos gestores as empresas acabam pagando um pre¢co muito alto tanto em valor
monetario por conta das rescisdes e na questdo da perda de um funcionario de forma bem
acompanhado daria total condicbes de atingimento de metas e objetivos caso tivesse tido uma
sensibilidade e uma atencdo maior em entender e compreender quais 0s reais motivos para as
situacdes em relacdo as metas.

2.2.2 As Metas e a Gestao de Resultados

De acordo com Rodrigues et al (2009) dentro do mundo corporativo do nosso cotidiano as
metas dentro da empresa tem sido um fator importante para seu crescimento e desenvolvimento num
mercado extremamente veloz e competitivo para 0s objetivos s8o entendidos por resultados
quantitativos e qualitativos desejados pela empresa.



Quando se visualiza uma meta possivel de se atingir, a pessoa se motiva para tentar alcanca-
la, aumentando, assim, sua produtividade e os resultados da organizacdo (Locke; Latham, 1990;
2006; Tosi, 1991).

Dentro do proposto do autor podemos perceber que o questionamento acima é uma
realidade e um grande desafio enfrentado nas empresas de um modo geral pelos seus
administradores, gestores e funcionarios, onde se vive essa dura realidade, até que ponto as metas
propostas pelas empresas em relagédo ao seus funcionarios é real ou fora da realidade, percebemos
que o autor coloca que quando a meta é atingivel o colaborador se motiva e assim aumenta a
produtividade da organizacdo mas essa realidade ndo é a das mais claras, onde temos na maioria
das nossas empresas colocando metas fora da realidade se baseando em meses do ano anterior e
vendo que numa realidade nesses Ultimos anos o cenario econdmico tem enfrentado uma crise sem
precedentes, com um desemprego chegando a niveis absurdos e situacdes das vendas diminuindo,
dentro dessa realidade vivida em nosso pais.

Segundo Costa (2007), os objetivos e metas também tém a finalidade de propor desafios ao
planejamento estratégico. Com isso, percebe-se que vivemos grades desafios no nosso mundo
contemporéneo de incertezas e as tecnologias avancando sem precedentes. Principalmente no nosso
pais que numa realidade nesses ultimos anos tem vivido um cenario econdmico onde se enfrenta
uma de suas maiores crises, com um desemprego chegando a niveis absurdos e situa¢Bes das
vendas diminuindo, dentro dessa realidade vivida.

Os administradores devem buscar como no proposto acima pelo autor buscando metas de
acordo com a realidade num desafio de um Pais em crise. Onde seu planejamento estratégico esteja
ligado em todas essas situagdes assim fazendo com que essas metas sejam compativeis com seu
quadro de funcionarios.

Luna (2011, p. 3) afirma que “a elaboracdo do plano anual de metas deve ter seus
indicadores de forma que eles sejam atingiveis e focados, caso contrario, teremos dentro das
empresas falta de entusiasmo na sua busca”.

Para que ele se motivem cada vez mais em atingir, pois dentro da realidade e com o0s pés ho
chéo, vendo da situacdo em que Pais se encontra, motivar a equipe dessa forma € essencial para a
permanéncia e o crescimento da empresa dentro de um mercado altamente competitivo e veloz,
pois a busca por motivagéo para atingir as metas sera de forma natural a aumentar o faturamento e
consequentemente o crescimento da empresa e do colaborador que por sua vez motivado por atingir
seu objetivo cria um ambiente excelente para trabalhar, saudavel de confianca e de desempenho
satisfatorio.

Para Carvalho (1995, p.170), o empregado deve sempre sentir a relacdo entre ele e o
produto acabado no sentido do orgulho de dizer “eu fiz parte do processo, eu colaborei neste feito”;
isso é muito importante dentro das organiza¢des, um colaborador motivado produz mais e melhor.

Os administradores devem buscar como no proposto acima pelo autor buscando metas
atingiveis para que o seu quadro de funcionérios, para que ele se motivem cada vez mais em atingir,
pois dentro da realidade e com os pés no chéo, vendo da situacdo em que Pais se encontra, motivar
a equipe dessa forma é essencial para a permanéncia e o crescimento da empresa dentro de um
mercado altamente competitivo e veloz, pois a busca por motivagcdo para atingir as metas sera de
forma natural a aumentar o faturamento e, consequentemente, o crescimento da empresa e do
colaborador que por sua vez motivado por atingir seu objetivo cria um ambiente excelente para
trabalhar, saudavel de confianca e de desempenho satisfatorio.

Como o trabalho de motivagéo é bastante dificil, o lider ndo deve esquecer-se de elogiar as
pessoas. Segundo Sheila Bethel citada por Oliveira e Pauletti (www.ctai.rct-sc.br), duas dicas séo
importantes: “Elogie em publico — Corrija em particular” e “Encontre maneiras de elogiar todo seu
pessoal ndo privilegiando apenas um integrante da equipe”.

Desta forma os membros do grupo estardo tendo o retorno do que fazem e poderao corrigir
os erros durante a implementacdo das acdes, deixando-os bastante a vontade para discussdes e
participacfes efetivas.

Para Volpato (1998, p.83),

Apesar dos enormes avancos na area comportamental das organizagdes,
trabalhadores ainda se ressentem da falta efetiva de comunicagdo entre
setores, da troca de “feedback” entre chefias e trabalhadores, do
planejamento propriamente dito e do excessivo controle nas decisdes e
acOes individuais ou grupais.



A partir das definicbes e compromissos selados, é a hora da monitoracdo do processo. Ha
aplicativos e softwares muito uteis para mensura-los. E é antes do resultado final do prazo que os
pré-resultados sao avaliados entre todos, para compreender o que funcionou ou ndo e o quanto falto
para se atingir o sucesso da meta.

3 METODOLOGIA

Metodologia sdo os métodos necessarios para elaboracdo de um objetivo, ou seja, o
caminho que sera percorrido para desenvolver um trabalho, para atender a necessidade do assunto
abordado foi utilizado a pesquisa bibliografica, onde a pesquisa busca observar, tirar ddvidas e
resolver problemas vivenciados no dia a dia, comparando com documentos ja publicados.

3.1 Tipo de Pesquisa

Para a realizacdo deste estudo, optou-se pela pesquisa qualitativa, tendo em vista a
especificidade dos objetos que foram pesquisados. Dadas estas caracteristicas utilizaram-se, como
instrumentos de coleta de dados, a entrevista, que de acordo com alguns autores, € um instrumento
garantidor de uma maior confiabilidade e validade na pesquisa.

O conhecimento cientifico se produz pela busca de articulacdo entre teoria e realidade
empirica. O método tem uma funcao fundamental: tornar plausivel a abordagem da realidade a partir
das perguntas feitas pelo investigador (Minayo, 2008, p. 54).

Minayo (2008) define o método qualitativo, como aquele que pode ser aplicado “aos estudos
da histéria, das relagdes, das representagdes, das percepgoes e das opinides” o que a mesma define
como produtos das interpretacbes que se podem fazer das vivéncias, dos sentimentos e
pensamentos. Muitos autores orientam sobre os métodos utilizados nas pesquisas de cunho mista,
conforme abaixo:

Richardson (1999), apud Lakatos e Marconi (2003), ratifica a importancia da abordagem
qualitativa, pois enquanto que os dados quantitativos sdo apresentados de forma clara e fiel, a
abordagem qualitativa apresenta uma tentativa de compreensdo de depoimentos, verificando-se a
necessidade dos ajustes necessarios, possibilitando assim um alcance de resultados, os quais serao
cada vez mais esclarecedores no momento da implementacéo da proposta.

Sabe-se que as varidaveis norteiam o estudo proposto, sendo de suma importancia a
necessidade da verificagdo de suas caracteristicas, assim como a sua operacionalizagdo para o
desenvolvimento da pesquisa, na busca de fatos e fendmenos que necessitam de verificacdo na sua
individualidade.

De acordo com o ponto de vista cientifico, a pesquisa ocorre onde acontecem todas as
rotinas, como o objetivo é coletar dados e selecionar questdes que proporcionem meios de realizar a
medicdo das informagdes as quais proporcionardo condi¢cdes para a tomada de decisdo a respeito do
que se pesquisa. Para Gil (2007), a pesquisa é caracterizada como descritiva, pois envolve técnicas
de coletas de dados, as quais evidenciam a importancia da utilizacdo de questionarios, assim como
da observacéo sistematica.

Desta forma, esta investigacdo sera, na modalidade estudo de caso, do tipo descritivo.
Segundo Hernandez Sampieri et al. (2006, p. 152), o tipo descritivo, mais especificamente o desenho
transversal descritivo: “Indagan la incidencia de las modalidades, categorias o niveles de una o mas
variables en una poblacién, son estudios puramente descriptivos”.

Para Marconi e Lakatos (2003), esse método proporciona ao pesquisador uma maior
organizacdo e distribuicdo dos dados, sendo indicado que esses sejam apresentados através de
medidas numéricas que facilitardo o entendimento do que sera exposto, podendo ser: tabelas ou
gréficos que apresentardo um cendario real da pesquisa descritiva.

Desta forma, serd verificada algumas variaveis, sendo a primeira que trata sobre a
motivacdo, onde sabe-se que a importancia desta surgiu devido as grandes muta¢cdes no mundo
globalizado, que trouxe consigo a necessidade de permanente renovagdo dos conhecimentos,
valorizando assim as pessoas, que tém sido consideradas o maior ativo intangivel da organizacao,
sendo por meio de seus conhecimentos, habilidades e atitudes que as empresas tém atingido
vantagem competitiva. Os colaboradores, estando motivados, tendem a desempenhar os seus
trabalhos de forma mais positiva, o que redunda em bons resultados para a organizacdo, pois a
motivacéo tem relacdo direta com o desempenho das pessoas.
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Em seguida a segunda variavel sera a atingir metas que mostram para empresa 0 quanto
de lucro e rentabilidade ela chegou e como preparar as metas subsequentes, assim tronando se um
ciclo que s6 cresce conforme o desenvolvimento da empresa. E por fim, a terceira a gestdo de
resultados onde esse tipo de gestdo nédo intitula um lider que faz escolhas e cria sozinho
um planejamento estratégico.

3.2 Local da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa Criattive Company, sediada na rua: Jodo Cordeiro,
687, Bairro: Praia de Iracema, onde trabalham 29 funcionarios, foram aplicados 2 questionarios em
uma amostra de 16 funcionarios, sendo: 8 gestores (1 diretor geral, 2 gestores administrativos, 1
gestor de RH, 1 gestor financeiro, 2 gestores comercial e 1 gestor de marketing) e 8 vendedores,
cada questionario contendo 10 perguntas, um questionario para os gestores e vendedores, sendo a
instituicdo do ramo alimenticio.

A Criattive Company foi fundada em 2006 por 02 socios, que dividiram a empresa em dois
setores que abrangiam os demais, sendo um administrativo e financeiro e o outro comercial e
marketing. Iniciando com uma loja, chegando em 2019 com um especo fisico ampliado.

3.3 Instrumentos de Coleta de Dados

Henning (1998, p. 120) afirma que as técnicas séo “recursos didaticos usados para efetivar
parte de um método envolvendo um conjunto de meios a serem usados na condugdo do pensamento
e agdes, com vistas a um determinado objetivo”.

Para esta pesquisa foram realizadas as seguintes técnicas: a observacdo participante e
entrevistas.

Na coleta de dados e informacdes, foram utilizados o0s seguintes instrumentais e roteiros
que serdo aplicados uma vez e num momento Unico para obter os dados de modo transversal.

I Pesquisa em acervo bibliografico na area da administracao;
Il. Pesquisas divididas por setores;
Il Entrevistas realizadas através de um roteiro.

Com base na escolha da técnica, buscou-se evidenciar algo que ja é praticado e que
funciona no &mbito organizacional, a utilizacdo de agentes motivacionais nos funcionarios assim
como a gestdo de resultados com foco nas metas. Moreira (2002, p. 52) entende essa técnica como
“relatos detalhados do que acontece no dia-a-dia das vidas dos sujeitos e é derivado das notas de
campo tomadas pelo pesquisador”.

Henning (1998, p. 120) afirma que as técnicas sédo “recursos didaticos usados para efetivar
parte de um método envolvendo um conjunto de meios a serem usados na condugdo do pensamento
e acbes, com vistas a um determinado objetivo”.

Sampiere et al. (2008), quando ratificam a importancia da observacéo, relatando que esta
define-se em vivenciar as situagdes sociais, manter um papel vivo e, principalmente, ter reflexdes
constantes e permanentes, pois ndo se trata de um simples de olhar ou registrar o que esta
acontecendo.

3.4 Técnicas de Analise de Dados

A andlise dos dados, com base nos indicadores, foi realizada apés a investigacao cientifica
e de campo, onde foram aplicados questionarios e entrevistas interpessoais com a amostra
identificada. Em seguida, os dados da amostra foram tabulados, sendo devidamente analisados e
obtendo-se uma descri¢cdo pormenorizada das informac6es obtidas na pesquisa.

Enfim, com base nos dados, surge a organizacdo e preparacéo das informag¢fes obtidas na
pesquisa, ou seja, com a ajuda do Excel, criou-se um perfil dessa empresa. As tabulacdes dos
guestionarios e das entrevistas estruturadas; sistematizagdo dos registros que se verificou nas
observacbes e nos documentos organizacionais serdo dispostos, possibilitando a atribuicdo de
significados.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Na andlise dos resultados deve-se esquecer 0s “pré-conceitos” e, assim, analisar somente a
informacao que nos é fornecida, sem influenciar no que esta sendo dito pelo participante da pesquisa.
O referente estudo foi realizado na Criattive Company, onde os questionarios foram respondidos
manualmente, e serdo detalhados nos graficos e tabelas.

4.1 Analise Qualitativa

O entendimento do sentimento de cada pergunta, consegue-se através da entrevista onde o
entrevistado podera colocar sensacfes guardadas de situacfes vivenciadas no seu dia-a-dia. Com

isso, objetiva-se dispor

informacdes qualitativas em forma mais ampla e completa. Os

questionamentos desenvolvidos, de forma contextualizada, serdo apresentados, proporcionando,
assim, um diferencial na construcdo desta e sua concluséo.

Pesquisador — Perguntas contextualizadas

Participantes — Respostas

Como a empresa trabalha os agentes
motivacionais com foco a atingir metas e objetivos
propostos?

“ 0 chefe passa todos os dias no nosso setor e fala
conosco, motivando individualmente ou em grupo”
(Cv2)*

“ Os agentes motivacionais sdo trabalhados de
acordo com a necessidade de cada grupo.” (G4)°

Quais as estratégias que a empresa adota com
objetivo de incentivar a equipe a atingir seus
resultados?

“ Existem metas e para atingir essas metas é
necessario que o] gestor acompanhe
individualmente e estruturando estratégias com
foco no rendimento da equipe” (CV 4)8

“Existem bolées que sdo ofertados quando
chegamos proximo do final do més, para que assim
tenhamos motivacdo em atingir a meta ou até
mesmo dobra-/a.” (CV 5)7

Qual o impacto das metas na gestdo de
resultados?

“ O impacto é positivo, pois a gestado de resultados
ocorre através de um planejamento controlado
diariamente e essa acdo proporciona ao gestor
criar estratégias para que os riscos e dificuldades
sejam superados” (G2)8

“As metas proporcionam que o funcionario possa
mapear todas as suas acles e criar situacdes e
ferramentas para ter éxito. ” (CV 6)°

Vocé se identifica com a funcdo que exerce?

“ No comego eu achava que nao aguentava
pressdo, mas com o0 tempo e 0 acompanhamento
das metas por meu gestor, eu observei que ndo é
tdo complicado assim.” (CV 7)1°

“Sim. Para mim a meta deve ser batida em 20 dias,
para que eu possa ter uma margem de
tranquilidade mensal, qualidade de vida.” (CV 2)1!

Os treinamentos sdo suficientes para exercer sua

“Ndo. A gente aprende fazendo, é o dia a dia que

4 Consultor de Vendas de n° 2

5 Gestor Comercial de n° 4

6 Consultor de Vendas de n° 4

7 Consultor de Vendas de n° 5

8 Gestor Administrativo de n° 2

% Consultor de Vendas de n° 6

10 Consultor de Vendas de n° 7

11 Consultor de Vendas de n° 2



funcao?

ensina.” (CV 1)12

“Sim. Através dos treinamentos podemos simular
situacdes e prever riscos e resultados.” (G5)*3

Qual as formas de motivacdo que a empresa
adota com os colaboradores com foco a atingir as
metas?

“ Premiacgoées, viagens, bonificagées,
confraternizagées, etc.” (CV 8)14

‘A empresa tenta ao maximo motivar seus
colaboradores, através de premiacdes e
principalmente da necessidade de cada um. (G5)°

Quais as ferramentas adotadas pela empresa no
processo de controle de estratégias?

”

“Reunides periddicas e planilha de controle diario.
(CV 3)16

“ Gestao a vista, planilha, reunibes de feedback,
quadro de indicadores, auditoria cruzada, processo
critico” (G1)Y7

A empresa realiza
monitorar as metas?

reunies periddicas para

“Sim. Semanalmente nos reunimos.” (G2)8

“Sim. Semanalmente para que o0s gestores criem
estratégias e verifiquem as metas.”( CV 7)1°

A empresa estipulou indicadores de resultados
para desenvolver a gestdo de resultados?

“Sim. Esses indicadores estao disponiveis para que
todos vejam.” (CV 6)2°

“Sim. Nas reunibes o0s gestores mostram o0s
indicadores e todos sabem dos seus.” (CV 9)4

Como a empresa identifica formas de elevar os
resultados?

“ Nas reuniées sao solicitadas sugestées de como
melhorar 0s processos.” (G4)%?

“Todos devem colaborar com sugestées de como
atingir as metas e melhorar as suas atividades no
cotidiano.” (CV8)%

Tabela 1: Narrativas da Amostra Pesquisada
Fonte: Elaboracéo prépria (2019)

A visita in loco e a entrevista oportunizaram uma aproximacdo com 0s respondentes,
possibilitando a aquisicdo do conhecimento de pontos que ndo estavam levantados no questionario
através dos dados quantitativos, assim como a andlise documental apresentou os documentos
norteadores e sua composicdo, verificando assim uma verificacdo real, ampla e significativa das

instituicbes e sua gestdo como um todo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

E necesséario que seja trabalhada a antropologia da empresa, tdo importante quanto a
produtividade e a qualidade. N&o adianta utilizar modelos de mudanca e lideranga, visando
estritamente a producdo, sem levar em consideracdo a cultura da empresa e os seus talentos
humanos. Atualmente as empresas estdo buscando lideres que mobilizem a inteligéncia coletiva. As

12 Consultor de Vendas de n° 1
13 Gestorde RHn° 5

14 Consultor de Vendas de n° 8
15 Gestor de RHn° 5

16 Consultor de Vendas de n° 3
17 Gestor de Marketing n° 1

18 Gestor de Compras n° 2

19 Consultor de Vendas de n° 7
20 Consultor de Vendas de n° 6
21 Consultor de Vendas de n° 9
22 Gestor Comercial de n° 4

2 Consultor de Vendas de n° 8



organizacfes necessitam de pessoas com forte visdo estratégica, ou seja, com capacidade de pensar
e assumir responsabilidades

Cumpre aqui ressaltar que a lideranca estd longe de ser o Unico fator a influenciar o
desempenho de grupos de trabalho, mas que, dependendo do tipo de lider, podem resultar equipes
motivadas, comprometidas, vencedoras, ou equipes que apenas cumprem suas obrigacdes, obtendo
determinado resultado, mas ndo atuam com satisfaco.

Desta forma, faz-se mencdo a lideranca e aos agentes motivacionais inseridos nas
organizacfes, pois entende-se que o conflito de ideias e ferramentas motivacionais ndo sao
impedimentos ou impossibilidades de transformacao, mas o que gera a crise. A partir dela as pessoas
se transformam, jA que o conflito cria ideias, tensfes e buscas de solucbes para responder as
questdes necessarias, onde através dessas ferramentas as pessoas, sejam e as de qual for o tipo de
organizacdo (particular ou publica) podera motiva-los a desenvolver e proporcionar qualidade as
atividades propostas e consequentemente ao ensino aprendizagem recebido pelo discente.

Com isso, em resposta a problematica levantada no inicio da pesquisa, ou seja, qual a
importancia da motivagdo com foco nas metas estabelecidas, para a gestdo dos resultados? Viu-se
que os agentes motivacionais devem ser utilizados de acordo com cada grupo, verificando a
necessidade dos individuos e para que os resultados sejam atingidos € necessario que 0s grupos
sejam geridos diariamente, ora sendo motivados, ora sendo cobrados por resultados.

Com base nessa colocacgédo, observa-se que os objetivos, sejam eles o geral que trata da
apresentacdo da motivacdo como ferramenta de gestdo para atingir metas e objetivos propostos;
assim como objetivos especificos: descrever as atividades motivadoras realizadas pelos gestores
com base nos resultados; assim como identificar o impacto das metas na gestdo dos resultados;
foram em sua totalidade atingidos.
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