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RESUMO

Este trabalho analisa a relagéo entre a motivacao e seus incentivos utilizados para promover a
satisfacdo dos colaboradores no contexto organizacional. O assunto é considerado relevante
para as empresas que querem se destacar no mercado competitivo. Abordou-se como
fundamentacdo tedrica a motivacdo e seus conceitos, o estudo das teorias motivacionais
realizado por alguns pesquisadores e a investigacdo das estratégias utilizadas pela empresa
para influenciar a motivacdo dos seus colaboradores. Como metodologia realizou-se uma
pesquisa bibliografica do tipo exploratdria e um estudo de caso descritivo em uma empresa da
construcdo civil. Aplicou-se um questionario direcionado aos colaboradores e administradores
que trabalham nesta obra. Baseado nos resultados da pesquisa pode-se ressaltar que a empresa
preza pela valorizagéo do ser humano, por isso desenvolve a¢des para que 0S mesmos sintam-
se cada vez mais motivados. Dessa forma, os resultados obtidos através desta pesquisa
poderdo ser Uteis e servir como um referencial para as empresas que buscam alternativas para
melhorar a motivacdo de seus colaboradores, a qualidade de vida e satisfacdo humana no
trabalno com objetivo de alcancar o sucesso tanto no ambito profissional como
organizacional.

Palavras chave: Motivacdo. Satisfacdo no Trabalho.



ABSTRACT

This study examines the relationship between motivation and incentives used to their job
satisfaction in organizational context. The matter is considered relevant to companies that
want to stand out in the competitive market. It approaches as the theoretical motivation and its
concepts, the study of motivational theories held by some researchers and research strategies
used by the company to influence the motivation of its employees. The methodology was
carried out a literature search of an exploratory and descriptive case study. We applied a
questionnaire addressed to employees and managers work. Based on the survey results may
be noted that the company prides itself on valuing human life, so it takes actions so that they
feel more motivated. Thus, the results obtained through this research could be useful and
serve as a benchmark for companies seeking alternatives to enhance the motivation of its
employees, the quality of human life and satisfaction at work in order to achieve success both
in the professional and organizational.

Keywords: Motivation. Job Satisfaction.
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INTRODUCAO

O estudo da motivacdo vem sendo discutido ao longo das ultimas décadas por
empresas e por pessoas que estejam procurando um alto nivel de sucesso profissional e
pessoal. Toda organizacgdo quer ter em seus quadros pessoas motivadas e entusiasmadas com
seu trabalho, pois no mundo de negdcios competitivo, motivar pessoas a atingir elevados

padrdes de desempenho é uma questdo de sobrevivéncia.

A motivacdo é um dos fatores que determina a conduta de um individuo, surge
entdo, a preocupacdo basica relacionada ao estudo do comportamento humano e sua
satisfacdo, que pode ser analisado através do modelo adotado como estudo das relacdes
humanas. O processo motivacional é constituido de fatores impares; pelo desejo e pela
personalidade de cada pessoa e, por ser diferente e individual, torna o estudo mais complexo
devido a dinamicidade do mercado, pois 0 que hoje é objeto de satisfacdo, amanha ja nédo
podera ser mais. E normal que as necessidades surjam e sempre haja novos objetivos que
passam a mover as empresas e o0 fator humano. Pode-se afirmar que dentre outros fatores, a
motivacdo depende principalmente do ambiente que o individuo se encontra, das pessoas com
guem trabalha, sua cultura e suas influéncias, (BERGAMINI, 1997).

Diante desse contexto, a Industria da Construcdo Civil esta passando por um
processo de transformacdo eminente, que pode ser observado pelo despertar da consciéncia
por parte de alguns construtores, sobre a importancia da motivacdo no ambiente
organizacional, atraves da aplicacdo de investimentos, incentivos e planejamentos estratégicos
voltados para o interesse pessoal e profissional com o propoésito de motivar seus
colaboradores. Neste trabalho, realizou-se um estudo de campo com base em dados
apresentados em um canteiro de obra da Construtora Mota Machado, situada na cidade de
Fortaleza. A mesma apresentard informacbes das atividades desenvolvidas relacionadas a

motivacao no ambiente de trabalho.

O objetivo geral deste estudo € investigar a motivacdo dos colaboradores nos canteiros
de obra em busca da valorizagdo humana priorizando, assim, o bem-estar e qualidade de vida
dos mesmos e tem como objetivos especificos: fundamentar o tema motivagdo e as teorias
motivacionais a partir de seus conceitos; e identificar as estratégias utilizadas para estimular a

motivacao dos profissionais a fim de melhorar o ambiente de trabalho da Construtora Mota



Machado. A base da pesquisa de campo teve carater exploratorio, seguindo uma metodologia
qualitativa, quantitativa e descritiva, fundamentado em contribuicdes literarias extraidas dos

estudos de diferentes autores, e sera abordado um estudo de caso.

O trabalho estd estruturado em seis capitulos: introducdo, um referencial tedrico,
metodologia, estudo de caso, analise dos dados com apresentacdo dos resultados e conclusao.

O segundo capitulo aborda o tema motivacdo a partir de seus conceitos, enfocando

algumas teorias motivacionais fundamentado por diversos autores.

O terceiro capitulo refere-se a metodologia aplicada ao estudo, expondo seu tipo e

natureza; a populacdo e amostra e coleta de dados utilizada na pesquisa.

O quarto capitulo apresenta-se o estudo de caso, a partir de uma explanacdo do
perfil organizacional, fazendo-se uma analise sobre que motiva os colaboradores da empresa

citada e a interpretacéo dos dados coletados durante a pesquisa.

O quinto capitulo refere-se a andlise dos dados e apresentacdo dos resultados
obtidos através da aplicacdo do questionario respondido por vinte colaboradores.

O sexto capitulo apresenta-se as consideragdes finais do estudo, ressaltando-se

sugestdes para aplicacdo de algumas técnicas motivacionais.



1 MOTIVACAO

Para se entender melhor o sentido da palavra motivacdo é necessario fazer uma
analise desde a sua origem. Motivacao origina-se da palavra motivo, com sentido de causa, e
esta diretamente ligada ao psicologico das agdes humanas. As acbes do homem estdo ligadas
a um “motivo”, ou uma forca intrinseca ao individuo que sdo denominadas de impulso ou
instinto. Essas forcas interferem nas acdes psicoldgicas (sentimentos) ou emotivas (desejo) do

ser humano, que a partir desse comportamento ira reagir de acordo com o seu estimulo.

Para Maximiano (1997, p. 204):

Motivo, motivacdo, mover, movimentar e motor sdo todas palavras modernas que
tém a mesma origem que estdo associadas a mesma idéia: a palavra latina motivus,
que significa aquilo que movimenta, que faz andar. O estudo da motivagdo é um dos
temas prediletos do enfoque comportamental, porque é extremamente importante
compreender 0S mecanismos gue movimentam as pessoas, para 0s comportamentos
de alto desempenho, indiferenca ou improdutividade, a favor ou contra os interesses
da organizagdo e da administracéo.

O estudo da motivacdo desperta grande interesse entre administradores e
pesquisadores, dada a importancia de entender, e se possivel manejar as causas (ou fatores)
gue podem provocar o estado de disposi¢do, ou seja, mudanga no comportamento do

individuo para realizar as suas atividades.

Para se compreender o verdadeiro sentido que tem as atuais teorias sobre motivacao,
€ necessario investigar primeiro como o pensamento humano foi se transformando através dos

tempos a esse respeito.

Segundo Castro (1996, p.4) para os dois grandes grandes filésofos Socrates e Platéo,
o homem foi concebido como “um ser racional” e isso o diferencia de todas as demais
espécies. Pelo uso da razdo o ser humano torna possivel a consciéncia dos proprios desejos e

da propria capacidade para satisfazé-lo.

Conforme o citado autor, Platdo buscou explicagdes no mundo racional para
compreender a motivacdo humana e como ela era estimulada. A contribuicdo historica desses

dois filésofos gregos inspirou varios estudiosos em seus trabalhos sobre motivacéo.



Ao longo da histdria, estudiosos formularam teorias que procuram explicar o0 que é a
motivacdo. As teorias de Douglas McGregor, Frederick Herzberg, Abraham Maslow, David
C. McClelland entre outros servem como base para nortearem as pesquisas e as agodes
externas e internas ao ambiente de trabalho. Algumas teorias focam nos fatores externos e ndo
tdo profundamente nos fatores internos. Os fatores externos produzem a nao insatisfacéo; eles

ndo conseguem mobilizar a pessoa para a sua verdadeira motivacao.

1.1  Aspectos Conceituais de Motivacao

A motivacdo é uma forca interior propulsora, de importancia decisiva no
desenvolvimento do ser humano. Segundo alguns autores em estudo, o conceito de Motivacao

pode ser definido de diversas maneiras.

De acordo com Bergamini (1997, p. 38):

A palavra motivagdo significa movimento. Deriva originalmente da palavra latina
movere, que significa mover. Motivacéo é entedida como uma forca que se encontra
no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo, ou seja, € um
sentimento existente no préprio ser humano, que age movido pelo desejo de
satisfazer uma necessidade.

Para Frota Neto (1983, p.18), “como motivagdo se entenderia, pois, os aliciantes na
forma de meios e incentivos intrinseca ou extrinsecamente aplicados ao individuo através dos

quais se obteria dele um determinado tipo de comportamento.”

Segundo Minicucci (1984, p. 152):

E um conjunto de fatores que despertam, sustentam e/ou dirigem o0 comportamento.
Motivacdo também inclui o incentivo, que é o objeto ou fato capaz de remover o
estado de impulso, restabelecendo o equilibrio da organizagdo. As motivacGes
podem ser entendidas como certos impulsos para certos tipos de comportamento que
satisfacam as necessidades pessoais, seus desejos e aspiragdes.

Nota-se o quanto € dificil definir a palavra motivacdo. Por experiéncia,
conhecimento e percepgéo, pode-se entender que o interior da pessoa e do profissional s&o
diariamente influenciados pelo meio externo. E da natureza humana, em grande parte, sentir-
se influenciado pelo entusiasmo de alguém ou alguma nova atividade que nos motiva a fazer

algo ou dar seguimento em algum projeto.



2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Fundamentando-se a partir de autores como, Maslow, McClelland, Herzberg,
Alderfer e Vroom (1994 apud CHIAVENATO, 2002) serdo mostradas algumas teorias

motivacionais.

2.1 Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow

Todo comportamento humano obedece a motivos, nada é casual, embora muitas
vezes nem sejam identificadas, conscientemente, esses motivos. A importancia das
necessidades hierarquizadas influencia no comportamento humano, e sua gratificacdo leva o

homem a agir e buscar seu préprio equilibrio.

De acordo com Gil (2007), o comportamento humano é motivado pelo desejo de
atingir algum objetivo. Nem sempre, porém, este objetivo é conhecido pelo individuo.
Segundo Abraham Maslow, 0 homem se motiva quando suas necessidades séo todas supridas
de forma hierarquica e organiza tais necessidades da seguinte forma:

Realizagéo

Necessidades Secundarias
Xff Eztima \\\
fjx Social \\\
gfj; Jequranca \\\\
Necessidades Primarias
f!/ Fizioldgiasz \\\

Figura 1- A hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
Fonte: Chiavenato (2002)

Essas necessidades devem ser supridas primeiramente no alicerce das necessidades

escritas, ou seja, as necessidades fisioldgicas sdo as iniciantes do processo motivacional,



porém, cada individuo pode sentir necessidades acima das que esta executando ou abaixo, 0

que quer dizer que o processo nao é engessado, e sim flexivel.

- Necessidades fisioldgicas: constituem o nivel mais baixo das necessidades humanas como,
necessidade de alimentacdo, sono e repouso, abrigo, desejo. Estdo relacionadas com a
sobrevivéncia do individuo e com a preservacdo da espécie. S&o instintivas e nascem com o
individuo. Enquanto estas necessidades ndo estiverem satisfeitas, as pessoas provavelmente

dardo pouca atencdo aos outros niveis.

- Necessidades de seguranca: constitui o segundo nivel das necessidades humanas, tais
como, seguranga, estabilidade, busca de protecdo contra a ameaga ou privacdo, fuga ao
perigo. Envolve uma preocupagdo com o futuro no tocante a estabilidade do emprego. Surge
no comportamento quando as necessidades fisioldgicas estdo relativamente satisfeitas.

Portanto, estdo internamente relacionadas com a sobrevivéncia do individuo.

- Necessidades sociais: surgem no comportamento, quando as necessidades mais baixas
(fisioldgicas e de segurancga) encontram-se relativamente satisfeitas. Essas necessidades estao
relacionadas com a vida associativa do individuo com outras pessoas. Dentre as necessidades
sociais estdo a necessidade de participacdo, aceitacdo por parte dos companheiros, troca de
amizade, afeto e amor. Quando ndo estdo suficientemente satisfeitas, o individuo torna-se

resistente, antagdnico e hostil com relacdo as pessoas que o cercam.

- Necessidade de estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira pela qual o
individuo se vé e se avalia. Envolve a auto-apreciacdo, autoconfianca, necessidade de
aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideracdo. A sua satisfacdo conduz a
sentimentos de autoconfianca, de valor, forca, poder, prestigio e utilidade. A sua frustragdo
pode produzir sentimentos de inferioridade, que podem levar ao desanimo ou a atividades

compensatorias.

- Necessidades de auto-realizagdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que estéo
no topo da hierarquia. Estdo relacionadas com a realizacdo do proprio potencial e do auto-
desenvolvimento ao longo da vida. Essa tendéncia se expressa atraves do impulso que a

pessoa tem para tornar-se sempre mais do que é e de vir a ser tudo que pode ser.

Segundo Chiavenato(2003) Maslow utiliza alguns argumentos que justificam a sua

teoria:



a) As necessidades ndo satisfeitas influenciam o comportamento humano, dirigindo-o para

metas ou objetivos individuais.
b) Cada pessoa nasce com certas necessidades fisioldgicas, que séo inatas ou hereditarias.

c) A partir de uma certa idade, a pessoa ingressa em uma longa trajetoria de aprendizagem de
novos padrbes da necessidade, surgem entdo as necessidades de seguranca voltadas para a

protecdo contra o perigo e ameaca.

d) O individuo passa a controlar suas necessidades primarias e secundarias em funcao de sua
aprendizagem, em seguida surgem as necessidades mais elevadas que passam a predominar a

medida que as necessidades anteriores forem satisfeitas.

e) O comportamento do individuo passa a ser influenciado por vérias necessidades ao mesmo

tempo.

f) Uma necessidade ndo satisfeita predomina provisoriamente no comportamento humano até
que seja parcialmente ou totalmente satisfeita, ou seja, busca-se primeiro satisfazer as
necessidades basicas antes de focar o seu comportamento para as necessidades mais elevadas.

g) O processo motivacional é rapido na satisfacdo das necessidades mais baixas e longo para

as necessidades mais elevadas.

De acordo com a teoria de Maslow, as pessoas estdo sempre em processo de
crescimento e desenvolvimento continuo, deste modo tendem a progredir ao longo das

necessidades buscando atendé-las uma ap6s a outra orientando-se para auto-realizacao.

2.2 Teoria ERC - Alderfer

A teoria ERC (Existéncia, Relacionamento e Crescimento) tem origem nos estudos
de Clayton Alderfer e utiliza a hierarquia de Maslow para fazer um alinhamento com a

pesquisa empirica e a condensa nas necessidades de existir, relacionar-se e crescer.

De acordo com (Chiavenato, 2005) Aldefer simplificou as necessidades de Maslow

apenas em trés grupos:



a) Necessidades de Existéncia: consistem em necessidades de sobrevivéncia, de bem estar

fisico do ser humano. Baseiam-se nas necessidades fisiologicas de Maslow.

b) Necessidades de Relacionamento: € um desejo que 0 ser humano tem de relacionar-se
com outras pessoas, isto é, a sociabilidade e o relacionamento social. Correspondem as

necessidades de relagdes pessoais e as de estima de Maslow.

¢) Necessidades de Crescimento: sdo as necessidades de desenvolvimento humano e de suas
aptiddes pessoais. Incluem os componentes intrinsecos da necessidade de estima de Maslow,

bem como a necessidade de auto-realizacao.

Segundo Chiavenato (2005) existem algumas diferencas entre a abordagem de

Maslow e de Alderfer:

Alderfer substitui as cinco necessidades basicas de Maslow por apenas trés. A
transferéncia de um nivel para outro ndo ocorre somente apds a satisfacdo do nivel inferior.
Alderfer acredita que a satisfacdo das necessidades ndo é seqliencial, mas sim simultanea:
mais de uma necessidade pode funcionar ao mesmo tempo; na hipo6tese de uma necessidade

superior permanecer insatisfeitas.

Logo, a Teoria ERC contrapde a teoria de Maslow na idéia da rigidez hierarquica,
guando se refere a satisfacdo de suas necessidades que ocorre de um nivel inferior para outro

superior relativamente satisfeito.

2.3 Teoria das Necessidades adquiridas de McClelland

Segundo Chiavenato (2002) A Teoria das Necessidades de David C. McClelland
desenvolveu-se na década de 60 com o objetivo de explicar as motivacdes dos trabalhadores
através da satisfacdo de suas necessidades. Essa teoria destaca as necessidades adquiridas, ou
seja, aquelas que as pessoas desenvolvem com a sua experiéncia ao longo da vida, através da
interacdo com o0s outros e com 0 seu ambiente. David McClelland identificou trés
necessidades que seriam pontos-chave para a motivagédo: poder, afiliacdo e realizacdo. Para
McClelland, tais necessidades sao “secundérias”, mas que trazem prestigio e satisfagdo para o

ser humano.



a) Necessidade de realizacdo: é a necessidade de éxito competitivo, medido em relagdo a um
padrdo pessoal de exceléncia. Embora geralmente aprendida na infancia, ela pode ser também
aprendida por adultos. As pessoas com forte necessidade de realizagdo possuem um intenso
desejo de sucesso, com um temor igualmente intenso do fracasso. Querem ser desafiadas,
fixam metas razoavelmente dificeis para si mesmas, adotam um enfoque realista em relacéo
ao risco, preferem assumir a responsabilidade pessoal pela execucdo de um trabalho, gostam
de receber “feedback” imediato e especifico sobre como estdo atuando, tendem a ser pessoas
inquietas, gostam de trabalhar durante grande nimero de horas, ndo se preocupam
excessivamente com o fracasso, quando este ocorre, e tendem a querer dirigir suas proprias

atividades.

b) Necessidade de afiliacdo: é a necessidade de relacionamentos amorosos, cordiais e
afetuosos com outros individuo. As pessoas com forte necessidade de afiliagdo normalmente
obtém prazer com o fato de ser amadas, e tendem a evitar a dor de ser rejeitadas por um grupo
social. Como individuos, tendem a se preocupar com a manutencdo de relacbes sociais
agradaveis, gozar um sentimento de intimidade e compreensdo, estdo prontos para consolar e
ajudar outras pessoas em dificuldades, e gostam de desfrutar de interacdes amigaveis com

outros.

c) Necessidade de poder: é a necessidade de controlar ou influenciar outras pessoas.
McClelland e os outros pesquisadores tém verificado que as pessoas com uma forte
necessidade de poder preocupam-se bastante com o exercicio de influéncia e controle. Tais
individuos geralmente buscam posicGes de lideranca; sdo enérgicos, francos, persistentes,

exigentes, gostam de ensinar e falar em publico.

Logo, o processo de aprendizagem das pessoas desenvolve padrbes de necessidades

que irdo afetar, consequentemente, seu comportamento e desempenho.

2.4 Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

De acordo com Maximiano (1997) a Teoria dos dois fatores proposta por Herzberg

em 1966, baseou-se na hierarquia das necessidades de Maslow (1954) para explicar o

comportamento das pessoas em situacdo de trabalho e indica que os fatores motivacionais



devem ser promovidos pelos gerentes para manter sua equipe motivada. A capacidade para

manter tais fatores, depende da satisfacdo no trabalho e do envolvimento de cada empregado.

Segundo Herzberg e seus colaboradores, os fatores relacionados a tarefa e ao
contexto organizacional estdo associados a satisfacdo ou a insatisfacdo, respectivamente, em

termos do nivel de gratificacdo das véarias necessidades conforme a hierarquia maslowiana.

Segundo o autor, os estudos incluiram pesquisas, onde os trabalhadores de diversas
empresas eram estimulados a explicitar quais seriam os fatores que os desagradavam, assim
como 0s que os agradavam na empresa. Os fatores que agradavam ao funcionario foram
chamados de Motivadores. Aqueles que desagradavam levaram o nome de fatores de Higiene.
Por isso, a teoria é mais conhecida como "a Teoria dos dois fatores de Herzberg: Motivacéo -

Higiene".

2.4.1 Fatores higiénicos:

De acordo com Maximiano (2000) referem-se as condi¢bes ambientais em que o
individuo estd constantemente tentando adaptar-se, como: salarios, beneficios sociais,
relacBes interpessoais, as politicas e deretrizes da empresa, o clima organizacional, etc. Como
todas essas condicdes sdo decididas pela empresa, os fatores higiénicos estdo fora do controle
das pessoas. Constituem os fatores tradicionamente utilizados pelas organizagfes para se
obter a motivacdo dos empregados. Sua principal caracteristica é quando eles sdo 6timos,
conseguem apenas evitar a insatisfacdo das pessoas, pois ndo conseguem elevar
consistentemente a satisfacdo e, quando a elevam, ndo conseguem sustenta-la por muito
tempo. Porém, quando s@o pessimos ou precarios, estes fatores provocam a insatisfacdo das

pessoas.

Os estimulos externos melhoram o desempenho e a agdo de individuos, mas nédo
consegue motiva-los. As condigdes de trabalho e conforto, politicas da organizacéo, relaces
com o supervisor, competéncia técnica do supervisor, salarios, seguranca no cargo, relacées

com colegas; tudo isso afeta a "satisfacdo” da pessoa.

2.4.2 Fatores motivacionais:

Conforme Maximiano (2000) Também denominados fatores intrinsecos, estdo
relacionados com o contetdo do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa.

Estes fatores estdo sob controle da pessoa, pois estdo relacionados com aquilo que ela faz e



desempenha. Envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento
profissional, as necessidades de auto-realizagdo e produzem efeito duradouro de satisfacdo e

de aumento de produtividade em niveis de exceléncia.

Relaciona-se aos sentimentos internos, gerados dentro de cada individuo a partir da
auto-realizacdo através de seus atos. A liberdade na tomada de decisdo, promocao, habilidades
pessoais dentre outras interferem na motivacdo da pessoa, extraindo uma forca interna do

individuo e induzem no ser a vontade de agir, ou seja, 0 motivo que gera a agao.

Segundo Chiavenato (2002) Herzberg desenvolveu um estudo para tentar entender os
fatores que causariam insatisfacdo e aqueles que seriam os responsaveis pela satisfacdo no
ambiente de trabalho. Conforme os quadros 1 e 2, os fatores responsaveis pela satisfacdo no
trabalho sdo independentes e desligados dos fatores responsaveis pela insatisfacdo, ou seja, 0
oposto da satisfacdo é a insatisfacdo e o oposto da insatisfacdo € a ndo-insatisfacao.

Comparacao dos Pontos de Vista sobre

Satisfacdo e Insatisfacdo

Ponto de wista tradicional

Satisfacfo Insatizfacio

Ponto de wista de Herberg

Satisfacgfo Néo-Satisfaclo

Nio-Zatisfagdo Inzatisfagdo

Quadro 1 — Os fatores satisfacientes e os fatores insatisfacientes
Fonte:Chiavenato (2002)

Fatores que levam a insatisfacao Fatores que levam a satisfacao
(Higiénicos) (Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condigdes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento

Quadro 2: Os fatores motivacionais e os fatores higiénicos
Fonte: Maximiano, (1997).



Portanto, chegou-se a conclusdo de que os fatores responsaveis pela satisfacdo
profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela insatisfagéo.

2.5 Teoria da Expectancia de Victor Vroom

De acordo com Chiavenato (2005) a “teoria da expectancia” de Victor Vroom, prové
um modelo das pessoas exercerem auto-controle para perseguir e determinar um modelo de
como as pessoas decidiriam racionalmente a se motivar ou ndo por um curso particular de
acdo. O nivel de produtividade individual depende de trés forgas bésicas que atuam dentro do
individuo: objetivos individuais; a relacdo que o individuo percebe entre produtividade e
alcance de seus objetivos individuais; a capacidade de o individuo influenciar seu proprio

nivel de produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo.

Segundo Chiavenato (2003), o modelo de motivacdo de Vroom apoia 0 modelo de
expectacdo da motivacdo. Os trés principais fatores nessa teoria sdo: Valéncia, Expectativa e

Instrumentalidade.

a) Valéncia: € a importancia colocada na recompensa.
b) Expectativa: é a crenga de que os esforcos estdo ligados a performance.

c) Instrumentalidade: é a crenca de que a performance esta relacionada as recompensas.

Conforme Maximiano (1997) a teoria da expectativa tem como objetivo explicar as
crencas e as expectativas que as pessoas tem a respeito de seu trabalho, através da

combinacéo da forca dos seus desejos, para produzir algum tipo de forgca motivacional.

a) o desempenho alcangado € proporcional ao esforco que se faz;
b) o esforco realizado é proporcional ao valor que se d& a recompensa;

c) se a recompensa for atraente, a motivacdo para fazer o esforgo sera grande.



Conforme o quadro 3, a cadeia de causas e efeitos da teoria expectativa estabelece que
o esforgo do individuo depende do valor percebido da recompensa.

ESFORCO — EXPECTATIVA DO
DESEMPENHO

DESEMPENHO EXPECTATIVA DA
— RECOMPENSA
RECOMPENSA O VALOR DA
- RECOMPENSA

Quadro 3 - Cadeia de causas e efeitos da teoria da expectativa
Fonte: Maximiano, 1997.

a) Valor da Recompensa: localiza-se no final da cadeia de causas e competéncias. Seu valor
ou importancia é relativo e depende de cada pessoa. Exemplificando: para uma pessoa a
recompensa desejada pode ser a compra de um bem, para outra pode ser um aumento no
salario. A recompensa depende da satisfacdo do individuo para desencadear seu esforco
inicial, ou seja, deve-se realizar um grande esforco para se alcangar uma recompensa muito

desejada.

b) Desempenho e Recompensa: € a crenca de que um bom desempenho permite o alcance da
recompensa. Exemplificando: se a recompensa é comprar um carro, é preciso ganhar dinheiro.
Se a recompensa € aumento salarial, é preciso alcancar uma promogéo. Pode-se considerar
como exemplos de instrumentos (ganhar dinheiro, promog¢éo), pois estdo relacionadas as
recompensas desejadas, enquanto que, o instrumental (desempenho) liga-se a forma para obter

a recompensa.

c) Esforco e Desempenho: localiza-se no inicio da cadeia por ser componente importante e
sua crenca afirma que o esfor¢o produz o desempenho. Exemplificando: para se alcancar a

promocao, € preciso trabalhar.



De acordo com Maximiano (1997, p.208), “a teoria da expectativa propde a
motivagdo como processo complexo, que liga o esforgo ao desempenho e este a recompensa.
Conforme esta teoria, como tudo depende da importancia da recompensa, administrar a

motivacao torna-se um processo de administrar recompensas”.

2.6 Teoria do Estabelecimento de Metas

A Teoria do Estabelecimento de Metas, descrita por Locke e Lathan, podem variar
em conteudo, por se apresentarem de forma simples ou complexa, e intensidade de acordo
com a importancia que se da a meta. Seu objetivo sinaliza a pessoa o esfor¢o que ela tera de
despender para o seu alcance. Essa teoria exerce uma grande influéncia na motivacdo do
trabalho, pois as pessoas incumbidas de alcancarem metas dificeis desempenham melhor suas
atividades do que os outros que recebem metas faceis de serem atingidas.

Segundo Chiavenato (2005, p.257) Locke procura mostrar varios aspectos da

definicdo dos objetivos:

A importancia dos objetivos na motivacdo das pessoas; como o0s objetivos bem
definidos melhoram o desempenho das pessoas; como 0s objetivos mais dificeis,
quando aceitos, melhoram o desempenho do que os objetivos mais faceis. A
retroacdo a respeito do alcance dos objetivos provoca melhor desempenho.

O autor ressalta que Locke definiu seus objetivos através dos seguintes pressupostos:

a) As metas devem ser aceitaveis, ou seja, ndo devem entrar em conflito com os valores

pessoais dos individuos e as pessoas devem ter motivos para perseguir as metas.
b) As metas além de aceitaveis, devem ser desafiadoras, porém atingiveis;

c) As metas devem ser especificas e mensuraveis.

De acordo com Chiavenato (2005. p.258) existem quatro métodos para motivar as

pessoas na teoria do estabelecimento de metas:
a) Dinheiro

b) Definicdo de Objetivos



c) Participacdo na tomada de decisdes
d) Redesenho de cargos e tarefas com a finalidade de promover maior desafio para as pessoas.

Para esta teoria, as metas precisam ser valorizadas e claramente especificadas para
serem atingidas e as pessoas devem dirigir seus pensamentos e comportamentos para esta

finalidade.

2.7 A Satisfacdo Humana no Trabalho

Segundo Gobbi (1998), a palavra satisfacdo pressupBe ato que satisfaz. Pode-se
definir satisfacdo como um conjunto de sentimentos (favoravel ou desfavoravel) que vem a
partir de um resultado alcancado. Esses resultados podem ser obtidos pelo individuo ou pela
organizacdo. A motivagdo colabora para um determinado tipo de agdo, e a satisfacdo sera o
resultado desta acdo. Se for positivo leva-se a uma sensacdo de satisfacdo, caso contrario ndo

havera satisfacéo.

Conforme o auto, a motivacédo e a satisfacdo possuem componentes em comum que
demonstram uma relacdo entre elas, porém sédo coisas diferentes, pois 0 que predominam na
motivacdo € seu componente comportamental e na satisfacdo o que predomina é o

componente afetivo, sentimento resultante desta agéo.

Para Matos (1997, p.17) a valorizacdo humana na empresa importa na consideracéo
da plenitude de realizacdo do homem, cujos referenciais sdo os quatros pélos existenciais: fé,
amor, trabalho e lazer. Esses sdo os fundamentos de uma politica de valorizacdo do ser
humano no trabalho, que compreende em uma visdo integrada as funcdes classicas de
recrutamento, selecéo, treinamento, desenvolvimento gerencial, beneficios, cargos e salarios,

avaliacdo de desempenho, promogéo e comunicagéo interna.

Satisfagdo no Trabalho “é uma varidvel de atitude que reflete como uma pessoa se
sente com relacdo ao trabalho de forma geral e em seus varios aspectos”. A satisfagdo no
trabalho é 0 quanto as pessoas gosta de seu trabalho, sendo apresentada como a causa de
importantes realiza¢6es nas organizagdes e de seus funcionarios, do desempenho no trabalho a
saude e longevidade, (SPECTOR, 2003).



Segundo Davis e Newstron (1992, p.123), “satisfacdo no trabalho representa uma
parcela da satisfagdo da vida [...] a satisfacdo no trabalho influencia também o sentimento de

satisfacdo global com a vida de uma pessoa”.

A satisfacdo no trabalho é dindmica. Geralmente forma-se durante determinado
periodo de tempo em que o empregado vai adquirindo informagfes especificas sobre o seu
ambiente organizacional. No entanto, os administradores precisam reconhecer a importancia
dos fatores de contexto, destacando-se variaveis tais como: a possibilidade de crescimento, a
supervisdo, a seguranca no trabalho, a compensacao financeira e 0 ambiente social. Pode-se
avaliar a satisfacdo no trabalho através de perguntas, questionarios ou reunifes com oS
funcionarios para obter informaces referentes ao seu ambiente de trabalho e o desempenho

de suas atividades.

Conforme Spector (2003) o papel do lider é considerado de suma importancia no
desenvolvimento da satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho, pois ele exerce uma
das funcdes responsaveis por criar condi¢des basicas para motivar sua equipe, obter
comprometimento dos funcionarios, a confianca da empresa, melhorar as condicGes de
seguranca e o sentimento de valorizacdo do funcionario conquistado através de feedback,
respeito e credibilidade. A satisfacdo do trabalho surge como resultado da concretizacdo das

acOes provenientes da motivacao.

De forma contréria, quando os administradores deixam de dar atencdo as
necessidades de seus colaboradores, sejam elas relacionadas a renda das pessoas, qualidades
de vida e outros servicos, essas necessidades podem deteriorar-se e levar a insatisfacdo no
trabalho. Podemos citar algumas influéncias que geram a insastifacdo tais como trabalho
insalubres ou cansativas, a falta de investimentos na seguraca do trabalho, baixos salarios,
conflitos organizacionais, a falta de “feedback”, 0 descompromisso das liderancas dentre
outros. Portanto, o Grau de satisfacdo pode ser grande, pequeno ou nulo, conseqlientemente,
influenciara de maneira negativa ou positiva no desempenho do individuo, ou seja, a

motivacao e primordial na obtengédo do grau de satisfacao desejado.



3 METODOLOGIA

Para Andrade (2009) metodologia € um conjunto de métodos ou caminhos que séo
percorridos na busca de conhecimento. A metodologia utilizada para esta pesquisa é
bibliografica do tipo exploratdria, descritiva, qualitativa, quantitativa e apresenta um estudo
de caso abordando-se o tema motivacdo, analisando-se as teorias comportamentais através de
fundamentages tedricas. Mencionam-se neste trabalho através de coleta de dados, as formas
de incentivos utilizadas para motivar os colaboradores tais como: gratificacfes, cursos de
capacitacdo profissional, treinamentos, dentre outros. Para analise dos resultados utilizou-se
um questionario como instrumento de pesquisa, composto por 20 perguntas objetivas que
busca analisar a importancia da motivacdo no contexto organizacional e o nivel de satisfacdo

dos colaboradores.

Na metodologia apresenta-se o tipo e definicdo da natureza do estudo, populagéo,
amostra, coleta de dados e analise dos dados e apresentacao dos resultados.

3.1 Tipo e Natureza do Estudo

Neste trabalho foram utilizados dois tipos de pesquisa: pesquisa bibliografica e

estudo de caso.

A pesquisa bibliografica obteve um papel de suma importancia, pois algumas
informac@es necessitavam de um embasamento teoérico. Por isso a consulta em livros, revistas
e obras ja existentes sobre motivacdo serviram de suporte para a pesquisa. Na pesquisa
documental a empresa disponibilizou alguns documentos que serviram de consulta para

estudo.
Leite assim define pesquisa bibliografica:

A pesquisa bibliogréfica é realizada em bibliotecas, a partir de obras ja existentes,
como livros, jornais, revistas, dissertacdes e artigos cientificos. Podemos defini-la
com base para o alcance de outros tipos de pesquisa (LEITE, 2004, p. 51).



Gil (1991, p. 58) define pesquisa bibliogréafica e estudo de caso:

Pesquisa bibliografica ¢ “caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou
de poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento”.
A utilidade deste procedimento nas pesquisas exploratérias é de grande importancia,
visto a possibilidade de novas descobertas e a simplicidade dos procedimentos.

Estudo de caso, “¢é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de pouco
objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento”. A utilidade
deste procedimento nas pesquisas exploratrias é de grande importancia, visto a
possibilidade de novas descobertas e a simplicidade dos procedimentos.

3.2 Populacédo e Amostra

De acordo com Vergara (2000, p.50) populacdo é definida “ndo pelo nimero de
habitantes de um local, mas um conjunto de elementos que possuem as caracteristicas que
serdo objetos de estudo”. J& a populagdo amostral, “é uma parte da populagdo escolhida

segundo algum critério de representatividade”.

Para Marconi e Lakatos (2002, p. 50) um universo “é um conjunto de seres animados
ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum e a amostra é um

grande parte deste universo”.

O universo da pesquisa escolhido para estudo € um canteiro de obra da Construtora
Mota Machado composta por 200 (duzentos) colaboradores. A amostragem utilizada para
andlise desta populacdo é composta por 20 (vinte) colaboradores entrevistados através de
questionarios aplicados em seu ambiente de trabalho. Realizou-se também uma entrevista
composta por cinco perguntas ao Engenheiro responsavel pela obra para analisar as formas de

motivacao dentro da organizacao.



3.3 Coleta de Dados

Coletas de dados é a etapa da pesquisa em que se inicia a aplica¢do dos instrumentos
elaborados e das técnicas selecionadas, (MARCONI E LAKATOS 2002).

Os dados obtidos na pesquisa resultaram da aplicacdo de um questionario composto
por quinze questdes objetivas direcionado aos colaboradores e a gestdo administrativa da
obra. O questionario foi aplicado no préprio local de trabalho dos colaboradores, realizado no
dia 03 de novembro de 2010. A estrutura do questionario foi dividida em duas partes: a
primeira caracteriza-se o perfil dos entrevistados e a segunda relaciona-se com o0 tema
escolhido para o estudo. Na entrevista com o Engenheiro responsavel obra pela utilizou-se
como instrumento de pesquisa um questionario subjetivo referente ao tema em estudo. Os

resultados da pesquisa serdo abordados no proximo capitulo.



4 ESTUDO DE CASO

O cenério da pesquisa € constituido por um canteiro de obra da Construtora Mota
Machado, apresentando-se de forma abrangente sua estrutura organizacional com a intengédo
de se investigar os incentivos utilizados para motivar seus colaboradores. As informagdes
referentes & organizacdo foram obtidas através de documentos internos utilizados para

pesquisa.

4.1 Perfil Organizacional

De acordo com o manual da qualidade, a Construtora Mota Machado, com 40 anos
de experiéncia no setor imobiliario, € uma marca que se impds no mercado pelo seu padrao de
qualidade. O seu perfil pode ser reconhecido na propria estrutura de cada obra, na
credibilidade e no prestigio que desfruta tanto no mercado cearense, como também nos outros

importantes polos econémicos do pais.

E pioneira na identificacdo de regides que viraram o0s principais vetores residenciais
nas regides em que atua. Hoje é a empresa lider em langamentos nas localiza¢cGes mais nobres

e valorizadas das cidades de Fortaleza e Sdo Luis.

A construtora comemora os 40 Anos de mercado com a venda total de 222 unidades
do empreendimento Beach Place comercializado em tempo recorde de 16 horas. Para crescer
no ritmo de Fortaleza e de outros centros onde ela atua com crescente aceitagdo, a Mota
Machado ndo mede esforgos para conhecer todas as nuances do mercado, mantendo-se
atualizada quanto as suas peculiaridades e perspectivas. Com isso vem acumulando mais
experiéncia e ampliando seu raio de atuagdo nas areas de imdveis residenciais, comerciais e
industriais, distribuidos por Fortaleza (CE), Sdo Luis (MA) e Campinas (SP). Ao todo sdo
mais de 150 projetos implantados e j& alcangou um volume de obras executadas
correspondente a 1 milhdo de metros quadrados, incluindo conjuntos, residéncias, edificios,
fabricas, universidades, colégios, agéncias de banco e edificagdes diversas. Tudo isso é feito
pensando sempre na inovacdo e na criatividade, pois a idéia da Mota Machado é fazer

diferente, a mesma prioriza a integracdo com a natureza, a racionalizacdo dos espacos, a



énfase na qualidade de vida e em projetos diferenciados com uma arquitetura arrojada,

personalizada e flexivel.

Com o processo de globalizacdo e modernidade, a demolicdo de todas as barreiras e
tabus nas relagcOes entre as sociedades, a tecnologia e a qualidade sdo considerados fatores
determinantes para o processo de sobrevivéncia e crescimento de qualquer empreendimento
empresarial. Esta foi sempre uma das preocupacdes perenes da Mota Machado, que continua
investindo na pesquisa e na qualificacdo de mao-de-obra, treinamento e melhoria dos recursos
humanos, atenta as novas regras do mercado e aos novos espagos que a competitividade vai

abrindo e que exigem para ocupéa-los a capacitacdo e competéncia.

A Mota Machado esta entre as primeiras marcas do setor da construgdo civil no
Ceara, fortalecida ultimamente por um elenco de outras atividades decorrentes da sua
dindmica e de uma busca permanente de alternativas de crescimento. Dessa maneira, resolveu
optar por outra forma de empreendimento empresarial e participa hoje no Ceard, de um
projeto no setor de comunicacfes, com uma televisdo, uma radio e mais uma TV a cabo. Essa
nova experiéncia, a exemplo do éxito conquistado no ramo imobiliario, teve grande aceitacdo

e continua em plena expansao, pois suas metas estdo focadas na qualidade e na credibilidade.

Portanto, considera-se uma empresa que tem participado ativamente de todo um
processo de transformacfes e desenvolvimento do Ceara, e de uma regido, no setor da
construcdo civil, trabalhando inicialmente com obras que impulsionaram o crescimento
horizontal de Fortaleza. E assim que ha mais de 40 anos a Mota Machado quer ser um novo

modelo de construtora.

4.1.2 Missao

De acordo com o manual da qualidade da empresa, pode-se definir sua missao:
“Contribuir para a prosperidade das pessoas, através do desenvolvimento de valores
humanos intrinsecos a nossa forma de atuacdo, como também pela qualidade dos nossos

produtos e servigcos imobiliarios”.

Segundo Maximiano (2000, p. 186), de forma clara e direta, “Missdo ¢ um tipo
particular de objetivo, normalmente definida como objetivo geral”, fundamentando a

definicdo de misséo:



A missdo indica o papel ou funcdo que a organizacdo pretende cumprir na
sociedade e o tipo de negdcio no qual pretende concentrar-se. Ha organizacfes que
tém mais facilidade em apresentar um negécio do que uma missao, enquanto outras
estdo na situacdo inversa. A definicdo de um negdécio ou missdo procura fornecer
orientacdo para os funcionarios e esclarecer para a sociedade qual o proposito da
organizacao.

Ja para Churchill e Peter (2003, p.599), da mesma forma bem simples, “Missdo € o

propdsito especifico da organizagido”, fundamentando pelo autor, temos:

A missdo de uma organizacdo € seu proposito, sua razdo de ser. Em muitas
empresas, em especialmente nas relativas novas, a administragdo ainda néo refletiu
formalmente sobre qual é ou deveria ser a missdo da organizacdo. Talvez a pessoa
que deu inicio a empresa tivesse uma idéia para o produto ou servico e a
organizacdo simplesmente cresceu a partir dai. Muitas vezes, quando a empresa
cresce, a visao do fundador ndo é mais suficiente para guia-la. Talvez a organizacao
acumule recursos para investir, mas ndo saiba claramente escolher uma
oportunidade em lugar de outra. Nas palavras de Guy Kawasaki, da Aplle, essa
omissdo ¢ arriscada: “Se vocé ndo souber o que esta procurando, entdo a ansia por
enlouquecer a concorréncia pode acabar virando um fim em si mesmo — o que
geralmente ¢ destrutivo porque vocé se esquece do cliente”.

4.1.3 Visdo

De acordo com o0 manual da qualidade da empresa, pode-se definir sua visado:

“Ser reconhecida pela sua forma de atuacdo no mercado imobilidrio como uma

organizagdo que exerce um importante papel na construcdo do homem e da sociedade”.

De acordo com Pinto (2006, p.170):

A visdo, ou direcionamento estratégico, € um dos atributos mandatorios na
formacdo do processo estratégico como um todo. De certa forma, a visao pode ser
definida como a fotografia da ambicdo de uma corporacdo, instituicdo ou
organizacdo. Traduz onde ela pretende chegar, com bastante nitidez. Em outras
palavras, estabelece uma moldura abrangente onde deverdo estar contidas acdes,
projetos, programas e planos estratégicos, taticos e operacionais. Assim, ela retrata
0 motivo de ser da instituicdo, para todos os seus colaboradores diretos e
integrantes de sua familia corporativa a jusante e a montante.

4.1.4 Valores e Filosofias

Para Churchill (2003. p. 603) valores “sdo valores difundidos e duradouros dentro de

uma cultura”.



De acordo com o manual da qualidade, a Construtora Mota Machado, tem como
valores Exceléncia, Credibilidade, Determinagdo, Esforco, Colaboracao, Espirito de Equipe,
Honestidade, Competéncia, Eficécia, Iniciativa, A¢des e adaptacdo as mudancas.

415 Prémios

De acordo com Ferreira (1986, p. 1131), Prémio do latim Praemiu. Bem material ou
moral recebido por um servico prestado, por um trabalho executado, ou por méritos especiais;

recompensa, galarddo: obter um prémio; merecer um prémio.

a) Medalha do Mérito industrial da FIEC,;

b) Prémio Master pelo o maior volume de vendas do Ceard;
¢) Prémio Alvaro de Melo;

d) Prémio Coopercon;

e) Prémio XIII Deca 2009 na categoria Construtora.

4.1.6 Sistema de Gerenciamento da Qualidade - Mota Machado

I1ISO 9001:2000

Conforme o manual da qualidade da Construtora Mota Machado, ISO é a sigla da
“International Organization for Standardization”, ou Organizacdo Internacional para
Normatizagdo que elabora normas, que tratam de requisitos de Sistemas da Qualidade,
utilizados principalmente, dentre outros fins, para a garantia da qualidade. Esse sistema de
gerenciamento serve para direcionar, orientar, padronizar e regulamentar os processos de
trabalho, atingir a exceléncia de seus produtos e servicos, e conseqiientemente, aumentar a
satisfacdo dos clientes. Portanto, podem-se perceber outros beneficios que o Sistema de

Gerenciamento da Qualidade nos proporciona como:

a) Ambiente de trabalho operacional mais organizado;
b) Melhoria Continua dos Processos;

¢) Aumento na Conscientizagdo para a Qualidade;

d) Consisténcia nas Atividades Realizadas.



O Manual do Sistema de Gestdo da Qualidade e 0 PGO (Plano de Gestdo da Obra)
sdo documentos utilizados para 0 acompanhamento da padronizacdo dos servigos executados,
tais como: Controle de documentos, padronizagdo de documentos, controle de registro da
qualidade, plano de treinamento, aquisi¢cdo de material, aquisicdo de servicos, avaliacdo de
fornecedor, controle de producdo, inspecdo de servico dentre outros. Todos 0s processos sao
realizados pela parte operacional e administrativa da empresa, acompanhada por uma

representante da diretoria.

4.1.7 Politica da Qualidade

A Politica da Qualidade da empresa é: “Gerar desenvolvimento empresarial e
humano, evoluindo continuamente, atendendo as expectativas dos clientes, construindo obras

com qualidade e pontualidade”.

Os objetivos da politica da qualidade s&o:
a) Reduzir a zero o indice de acidente do trabalho
b) Cumprir o cronograma da obra
c) Construir com qualidade
d) Reduzir os custos.

Para o atendimento dos objetivos do Sistema de Gerenciamento da Qualidade é
necessario o envolvimento e comprometimento de todos os colaboradores, pois 0 sistema
funciona como uma corrente, onde os elos estdo interligados, e a quebra de qualquer um deles
compromete a integridade de todos. Na implementacdo deste sistema, todos 0s processos sao
mapeados, normatizados e disponibilizados para os responsaveis envolvidos. Além disto,
ficam registrados os principais pontos criticos do sistema e pontos vitais inerentes ao

constante crescimento.

Em outubro deste ano, a empresa participou dos processos de auditoria externa para
obter a certificacdo do Sistema de Gestdo da Qualidade. Essa certificacdo representa para a

Mota Machado um dos fatores que pesam no fechamento de novos contratos, pois atraves



dele, os clientes tém uma seguranca de que a empresa possui um sistema que garante a
uniformidade do seu produto final, atendendo tudo o que foi contemplado em contrato, e
atingindo através disto uma maior satisfacdo de todos.

4.2 Entrevista realizada com os gestores da obra:
4.2.1 Estratégias utilizadas para influenciar a motivagao organizacional

A Construtora Mota Machado visa 0 sucesso organizacional, sem deixar de lado o
fator humano. Pensando nisso, adotou-se algumas estratégias que sdo utilizadas para
influenciar a motivacdo organizacional com o objetivo de promover a satisfacdo de seus
colaboradores. Essas influéncias do clima organizacional mostram a clareza dos objetivos,
metas e planos por partes dos integrantes; a integracdo organizacional a fim de alcancar
metas; orientacdo para o desempenho de cargos e tarefas; o dinamismo e inovagdo da empresa
em relagdo as mudancas no ambiente; a remuneragdo como estimulo ao desempenho das
atividades; informacOes para a tomada de decisdo e oportunidade de desenvolvimento do
potencial das pessoas. Pode-se ressaltar que algumas dessas técnicas motivacionais
relacionam-se com teorias citadas no capitulo anterior deste estudo, com foco na teoria dos

dois fatores de Frederick Herzberg.

A seguir serdo apresentadas informagdes obtidas por meio de entrevistas com 0s
gestores administrativos da obra, equipe de seguranca do trabalho e com os colaboradores da
empresa, onde 0s mesmos citaram com detalhes alguns eventos, estimulos e as situacdes

descritas abaixo que contribuem para a motivacdo no ambiente de trabalho.
4.2.1.1 Comemoracdo dos aniversariantes do més para os colaboradores

A empresa relne todos os colaboradores para comemorar 0s aniversariantes a cada
final de més. O evento acontece no refeitorio do canteiro de obras com a participacdo da
administracdo para prestar suas felicitagdes aos mesmos. Esta idéia surgiu durante uma
reunido administrativa e foi posta em pratica pela equipe de seguranca do trabalho. O objetivo
deste evento é proporcionar uma maior interacdo entre os proprios colaboradores e a
administragdo, melhorar os relacionamentos no ambiente de trabalho e fazer troca de
amizades. Essa iniciativa contribui para evitar qualquer tipo de conflito e despertar a

motivacao de todos para tornar o ambiente de trabalho harmonico e valorizar o ser humano.



Segundo o técnico da obra, os colaboradores sempre comentam de maneira positiva a
realizacdo do evento e agradecem as homenagens recebidas, enfatizam também a importancia

do evento por ser um diferencial da construtora.

4.2.1.2 Comemoracdo dos 100 dias sem acidentes do trabalho

A Mota Machado preocupa-se com o bem-estar de seus colaboradores, por isso
investe bastante na area de Salde e Seguranca do Trabalho. Os profissionais da &rea executam
diversos trabalhos direcionados a seguranca com o objetivo de reduzir os indices de acidentes.
Dentre eles podemos citar um controle realizado através de um quadro de seguranca que
informa o recorde e a quantidade de dias sem acidentes. Este controle é atualizado
diariamente pela equipe de seguranca do trabalho, que informa a administracdo os dias
necessarios para a programacao do evento.

Diante do exposto, realiza-se a cada 100 dias sem acidentes com afastamento do
ambiente do trabalho, uma comemoracdo com todos os colaboradores do canteiro de obra. No
evento, sorteiam-se brindes como bicicletas, televisdo e outros eletrodomesticos. Essa
iniciativa foi estabelecida pela administracdo juntamente com a equipe de seguranga do
trabalho com o intuito de motivar os colaboradores a trabalharem com seguranga, utilizando

0s equipamentos de protecdo individual EPI's, para evitar os acidentes de trabalho.

4.2.1.3 Projeto alfabetizar no canteiro de obras

A Construtora possui uma politica de treinamento e desenvolvimento profissional
chamado "Curso de Alfabetizacdo para jovens e adultos” que tem como objetivo reduzir o
indice de analfabetismo dentro do canteiro de obras. Esse projeto de alfabetizacdo é
direcionado para todos os colaboradores que ndo tiveram oportunidade de estudar. Os
mesmos séo instruidos por profissionais da educagdo regulamentados por uma instituicdo de
ensino. Através deste programa busca-se o interesse de levar conhecimento e estimular os
colaboradores a dar continuidade aos seus estudos, motivando-os a buscar qualificacdo
profissional, e consequentemente, desenvolver o potencial humano com agfes voltadas para

elevacdo da escolaridade. Durante o periodo letivo, os alunos tém o acompanhamento dos



Recursos Humanos da Empresa que realiza diversos trabalhos de integracéo, auto-estima e

motivacao.

4.2.1.4 Oportunidades para realizagéo de cursos profissionalizantes oferecidos pela empresa

A empresa oferece oportunidade de capacitacdo profissional para os colaboradores
que se destacam por seu compromisso organizacional, interesse e ambicdo em almejar um
cargo melhor na Instituicdo. Isso induz aos outros colaboradores a seguirem as normas

internas, ter disciplina e responsabilidade no exercicio de suas atividades.

Relatou-se a situacdo de um funcionario que exercia a funcdo de Servente, e foi
convidado a fazer um curso de Operador de Elevador, que de acordo com a habilitacdo

profissional passou a exercer 0 hovo cargo.

Os mestres de obra avaliam também o interesse de alguns serventes e oferecem
oportunidade aos mesmos para serem treinados com os pedreiros. Portanto, analisando-se o
desenvolvimento da atividade a empresa os classifica para exercerem a funcao de pedreiro de

acordo com a demanda da obra.

4.2.1.5 Incentivos financeiros pelo alcance de metas estabelecidas

Anualmente, a administracdo estabelece algumas metas a serem cumpridas, tais

como:
a) Entregar os empreendimentos dentro do prazo;
b) Cumprir com o cronograma da obra;
¢) Reduzir os custos;
d) Reduzir os indices de acidentes;
e) Obter certificacdo da 1ISO 9001 no ano vigente;

Com o alcance dessas metas todos os colaboradores dos diversos setores: comercial,
vendas, compras, financeiras e seguranca do trabalho receberdo em fevereiro de 2011 uma

gratificacdo salarial por atingir os objetivos da empresa.



4.2.1.6 Incentivos financeiros por indicacdo de méo-de-obra

O mercado imobiliario de Fortaleza esta bastante aquecido por ter sido a cidade
escolhida para sediar a Copa de 2014, porém tornou-se preocupante para 0s construtores, pois
estdo sofrendo as consequéncias disso com a dificuldade de méo-de-obra e material por
estarem sendo prioridades para as obras de infraestrutura da Copa. Diante da problematica, a
empresa estd oferecendo uma gratificacdo financeira aos colaboradores que indicarem
pedreiros profissionais, especializados na area de acabamento e alvenaria estrutural para
trabalharem na Construtora. Isso incentiva a participacdo dos colaboradores no processo de
recrutamento junto aos Recursos humano e contribuem para o0 crescimento da

empregabilidade organizacional.

4.2.1.7 Reajuste salarial pelo resultado de bom desempenho na empresa

Conforme as mudangas nos processos administrativos, a empresa esta sempre
avaliando o desempenho de seus profissionais de acordo com as responsabilidades que Ihes
sdo atribuidos, levando-se em consideragdo o compromisso organizacional, desenvolvimento
das atividades, responsabilidades, trabalho em equipe e dedicagdo. Como forma de
reconhecimento, a construtora analisa os saléarios dos profissionais e aumenta um percentual
no decorrer do ano. Isso estimula os colaboradores a se empenharem cada vez mais nas suas

atividades, através de seus esfor¢os direcionados para o alcance de seus objetivos.

4.2.1.8 Oportunidade de emprego para filhos de funcionarios na construtora

A nova gestdo de recursos humanos da construtora adotou um projeto de insercéo de
jovem aprendiz para trabalhar em diversos setores da empresa. O objetivo desse projeto é
selecionar e recrutar filhos de funcionarios para auxiliar alguns cargos administrativos. O
perfil dos candidatos é que estejam realizando curso técnico profissionalizante ou com 0s
estudos em andamento. A divulgacdo das vagas é direcionada para 0s canteiros de obra
através de folhetos informativos e reuniGes com os colaboradores. Dessa forma, geram-se
oportunidades do primeiro emprego para jovens de 18 anos e, conseqiientemente, contribui

para o aumento da renda familiar de seus colaboradores.



4.2.1.9 Programa lazer ativo: Qualidade de vida na construcéo civil

A Industria da Construcdo Civil tem uma grande preocupacdo com a qualidade de
vida de seus colaboradores, por isso adotou 0 programa lazer ativo em parceria com o SESI e
Sinduscon, visando a promocdo de estilo de vida ativo e saudavel aos trabalhadores da
indUstria. A oficina de ativacdo inclui a acdo de aulas expositivas, jogos vivenciais, aulas de
ginastica e interatividade, comportamento preventivo, gerenciamento do estresse, alimentacéo
saudavel e relacionamento interpessoal. A mesma tem duracdo de uma semana, carga horaria

de 5 horas e séo aplicadas gratuitamente em obras associadas ao sindicato.

Por meio deste programa os colaboradores sdo motivados a exercitarem a interagdo,
o trabalho em equipe, a cooperagéo e a sentir-se valorizados pelo trabalho que cada pessoa

desempenha na empresa.

4.2.1.10 Programa Industria Saudavel

A Mota Machado em parceria com o SESI realiza nas obras o Programa Industria
Saudavel que visa diagnosticar as medidas mais adequadas para preservar a salde de seus
colaboradores. Para tanto, o diagnostico é amplo, pois é realizada uma entrevista sobre o
estilo de vida com cada colaborador e o programa contempla afericdo de pressao arterial, teste
de glicemia, exame odontoldgico para avaliacdo da salde bucal, deteccdo de obesidade
(indice de massa corporal), circunferéncia abdominal e avaliacdo da qualidade de vida. Esse
programa contribui para que os funcionarios possam receber um diagnostico sobre a sua

salde, evitando assim problemas mais graves no futuro.

Além das necessidades individuais basicas, as quais ja foram citadas, a forma de
realizacdo das tarefas também pode ser considerada fator de motivacdo. E inerente ao ser
humano a necessidade de liberdade para pensar e agir. Se a organizacdo permite a
criatividade, a inovacdo e o togque pessoal na execucdo do trabalho motivam seus
componentes. O resultado final passa a ser vitdria e responsabilidade de cada funcionario em
particular, por sentir-se integrado, ja que suas responsabilidades e seus méritos sao



reconhecidos. Essa é a produtividade real, porque ¢ embasada na consciéncia de valores

pessoais e sociais.

5 ANALISE DOS DADOS E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Os resultados da pesquisa sdao fundamentados nas respostas de vinte colaboradores

entrevistados, incluindo a administracdo da empresa. Respondendo-se ao questionario

aplicado obtiveram-se os seguintes resultados:

Perfil dos Entrevistados

Tabela 1- Distribuicdo de fregliéncia quanto ao sexo.

SEXO N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Feminino 02 10%
Masculino 18 90%

TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

Conforme a Tabela 1, (90%) dos colaboradores entrevistados sdo do sexo masculino, com

apenas 10 % do sexo feminino.
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Gréfico 1- Representacdo grafica quanto ao sexo.
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 2- Distribuicdo de freqtiéncia quanto a faixa etaria.

FAIXA ETARIA N° DE CITAQOES PORCENTAGEM (%)
20 — 30 anos 02 10%
31 —-40 anos 15 75%
41 — 50 anos 02 10%
Mais de 50 anos 01 5%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

Conforme a Tabela 2 ha uma predominancia de profissionais na faixa etaria que corresponde
a 75% dos entrevistados com idade entre 31 — 40 anos, 10% entre 41 — 50 anos, 10% entre 20

— 30 anos e 5% dos respondentes acima de 50 anos.
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Gréfico 2- Representacdo grafica quanto a faixa etéria.
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 3 — Distribuicdo de fregliéncia quanto a escolaridade

ESCOLARIDADE N° DE CITAQOES PORCENTAGEM (%)
Alfabetizado 06 30%
Ensino Fundamental 10 50%
Ensino Médio 02 10%
Superior Completo 02 10%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

Verificou-se que 50% dos colaboradores possuem ensino fundamental, 30% sdo apenas
alfabetizados, 10% possuem ensino médio, seguido de 10% com nivel superior completo.
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Gréfico 3- Representacdo grafica quanto a escolaridade.
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 4- A empresa valoriza e reconhece o bom desempenho de seus colaboradores.

RESPOSTAS N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Sim 15 75%
Né&o 05 25%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

De acordo com a pesquisa, 75% dos entrevistados responderam que SIM, a empresa valoriza
o bom desempenho dos colaboradores, enquanto 25% responderam NAO. Pode-se relacionar
esses resultados com os fatores motivacionais da teoria dos dois fatores de Frederick

Herzberg, pois envolve o0s sentimentos de crescimento e reconhecimento profissional



produzindo um efeito de satisfacdo, como também a teoria da expectancia de Victor Vroom

que menciona que o desempenho alcangado é proporcional ao esfor¢o que se faz.

ONao B Sim

Grafico 4- Valorizagdo e reconhecimento do bom desempenho.

Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 5- De que forma a empresa valoriza o bom desempenho de seus colaboradores.

RESPOSTAS N° DE CITA(;GES PORCENTAGEM (%)
Beneficios 10 50%
PremiacOes 02 10%
Promocoes 04 20%

Cursos de Capacitacao 04 20%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



De acordo com a pesquisa, 50% dos entrevistados responderam que a empresa valoriza 0 bom
desempenho dos colaboradores oferecendo beneficios, 20% responderam cursos de
capacitacdo e 20% reconhece que séo valorizados através de promocdes e 10% Premiacdes.
Baseando-se na cadeia de causas e efeitos da teoria da expectancia de Victor Vroom, pode-se
considerar que a crenca de um bom desempenho permite o alcance de recompensa desejada,

seja ela através de promocdo, beneficios e outros estimulos.
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Grafico 5- Formas de valorizagdo do bom desempenho.
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 6- A empresa preocupa-se com 0 bem-estar e a motivacao de seus colaboradores.

RESPOSTAS N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Sim 14 70%
Né&o 06 30%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

De acordo com a pesquisa, verifica-se que 70% dos colaboradores entrevistados responderam
que SIM, a empresa se preocupa com o bem-estar e a motivagdo dos colaboradores e 30%



responderam que NAO. O resultado da pesquisa relaciona-se com os fatores motivacionais da
teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg por afirmar que o efeito duradouro da satisfagéo

estd em uma forca interna do individuo que induz no ser a vontade de agir.
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Gréfico 6- Preocupacao com o bem-estar e a motivagdo dos colaboradores
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 7 - De que maneira a empresa preocupa-se em motivar os colaboradores

RESPOSTAS N° DE CITAQOES PORCENTAGEM (%)
Realizando Eventos Interativos 04 20%
Investindo em Cursos 02 10%
Oferecendo Incentivo Financeiro 04 20%
Melhorando o Ambiente de Trabalho 10 50%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



De acordo com a tabela 7, 50% dos colaboradores entrevistados, afirmam que a empresa

preocupa-se em motivar 0s colaboradores melhorando o ambiente de trabalho, 20%

responderam que a instituicdo oferece incentivos financeiros, 20% consideram que seja

através de eventos interativos e apenas 10% investir em cursos. Fazendo-se uma analise das

respostas, com os fatores higiénicos mencionados na teoria dos dois fatores de Frederick

Herzberg, pode-se afirmar que as condi¢bes do ambiente de trabalho contribui para motivar os

colaboradores.
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Grafico 7- Maneiras de motivar os colaboradores.
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 8- A empresa Oferece algum tipo de recompensa.

RESPOSTAS N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Sim 16 80%
Né&o 04 20%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

De acordo com a pesquisa, verifica-se que 80% dos colaboradores entrevistados responderam

que SIM, a empresa oferece algum tipo de recompensa e 20% responderam que NAO. Pode-



se fazer uma relacdo com a teoria da expectancia de Victor Vroom por referir-se as

expectativas que as pessoas tem para produzir algum tipo de forca motivacional.
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Gréfico 8- Existéncia de algum tipo de Recompensa
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 9- Qual tipo de recompensa oferecido pela empresa que vocé considera mais

importante.
RESPOSTAS N° DE CITAQ@ES PORCENTAGEM (%)
Recompensa Financeira 15 75%
Promocéo de Cargo 04 20%
Reconhecimento 01 5%
Recompensa Material 0 0%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



Conforme a pesquisa, 75% dos colaboradores entrevistados, afirma que consideram a
recompensa financeira como a mais importante, enquanto 20% dos colaboradores
responderam Promocgdo de Cargo, seguido 5% afirmam ser o Reconhecimento profissional.
Analisando-se os resultados obtidos pode-se fazer uma relacdo com a teoria da expectativa de
Victor Vroom por estabelecer que o esforco do individuo depende do valor percebido da

recompensa.
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Gréfico 9- Tipos de Recompensa
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 10- A instituicdo oferece curso de capacitacao profissional ou treinamento.

RESPOSTAS N° DE CITAQ@ES PORCENTAGEM (%)
Sempre 14 70%
As vezes 06 30%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo

De acordo com a tabela acima, 70% dos colaboradores entrevistados responderam que a

empresa sempre oferece treinamentos e 30% afirmam que as vezes séo oferecidos cursos de



capacitacdo ou treinamento. Pode-se relacionar os resultados obtidos com a teoria ERC de
Alderfer, quando se refere as necessidades de crescimento, que sdo as necessidades de
desenvolvimento humano e suas aptiddes pessoais e com 0s componentes intrinsecos da
necessidade de estima de Maslow.
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Gréfico 10- Existéncia de curso de capacitagdo ou treinamento
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 11- A empresa estabelece plano de carreira para os colaboradores.

RESPOSTAS N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Sim 15 75%
Né&o 05 25%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



De acordo com a pesquisa, verifica-se que 75% dos colaboradores entrevistados responderam
que SIM, a empresa estabelece plano de carreira e 25% responderam que NAO. Com este
resultado pode-se fazer uma relacdo do plano de carreira com as necessidades de seguranca
que estdo no segundo nivel da piramide das necessidades humanas de Maslow por mencionar

a estabilidade do emprego.

OSim ENao

Gréfico 11- Estabelecimento de um plano de carreira
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 12. Como vocé classifica o plano de carreira da empresa.

RESPOSTAS N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Otimo 04 20%
Bom 11 55%
Regular 05 25%
Insuficiente 0 0%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



Os dados do questionario revelam que 55% dos colaboradores consideram boa a classificacdo
do plano de carreira da empresa, 25% responderam regulares e apenas 20% responderam
Otimo. Diante das respostas dos entrevistados, pode-se relacionar com a necessidade de
seguranga apresentado na teoria de Maslow por envolver uma preocupag¢do com o futuro no

tocante a estabilidade do emprego.

0
0/ 0% 20%

55%

O Otimo MBom ORegular Olnsuficiente

Gréfico 12- Classificagdo do plano de carreira.
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 13. Qual o grau de interesse da empresa em relacdo as melhorias do ambiente de

trabalho para seus colaboradores.

RESPOSTAS N° DE CITAQOES PORCENTAGEM (%)
Otimo 15 75%
Bom 03 15%
Regular 02 10%
Insuficiente 0 0%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



Os dados do questionério revelam que 75% dos colaboradores consideram 6timo o interesse
da empresa em relacdo as melhorias do ambiente de trabalho, 15% afirmam bom interesse por
parte da empresa e apenas 10% respondeu irregular. Esses resultados referem-se aos fatores
higiénicos mencionados na teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg por tratar das
condi¢Ges ambientais em que o individuo estd constantemente tentando adaptar-se. Segundo

essa teoria, as boas condicdes de trabalho e conforto contribuem para a satisfacdo das pessoas.
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Gréfico 13- Interesse da empresa nas melhorias do ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 14- A empresa oferece condicOes de salde e seguranca do trabalho.

RESPOSTAS N° DE CITAQ@ES PORCENTAGEM (%)
Sempre 18 90%
As vezes 2 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



Conforme a pesquisa, 90% dos entrevistados responderam que a empresa oferece condigdes
de salde e seguranca e 10% afirmam que as vezes. Esse resultado relaciona-se com as
necessidades de seguranca na hierarquia das necessidades de Maslow por referir-se a protecao

contra ameaca ou privacdo do individuo.
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Grafico 14- Existéncia de condicGes de salde e seguranca do trabalho
Fonte: Pesquisa de campo

Tabela 15- Vocé se sente motivado a trabalhar para esta empresa.

RESPOSTAS N° DE CITACOES PORCENTAGEM (%)
Sempre 14 70%
As vezes 06 30%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fonte: Pesquisa de campo



Conforme a pesquisa, 70% dos entrevistados responderam que sempre se sentem motivados a
trabalhar na organizacdo, enquanto 30 % afirmam que as vezes. O resultado da pesquisa
relaciona-se com os fatores motivacionais da teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg,
pois envolve os sentimentos internos, gerado dentro de cada individuo a partir da auto-
realizacdo atraves de seus atos, e com os fatores higiénicos quando se refere aos estimulos

externos utilizado para melhorar o desempenho e a a¢éo dos individuos.
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Gréfico 15-Motivacdo para o trabalho
Fonte: Pesquisa de campo

6 CONSIDERAGCOES FINAIS

No mercado dindmico da Industria da Construcdo Civil, a importancia que se da a
motivacdo humana contribui para o alcance do sucesso no mundo dos negocios, pois 0
desempenho individual € a base de sustentacdo que conduz ao desempenho organizacional, e

isso depende de pessoas motivadas. A motivacdo estimula o homem a alcangar objetivos e



metas, seja no trabalho ou na vida pessoal, esse estimulo pode ser o proprio objetivo

alcangado como também algum tipo de recompensa recebida.

Com base no contexto foi desenvolvido um estudo de caso para se investigar as
estratégias utilizadas para motivar os colaboradores que trabalham em um canteiro de obras
da Construtora Mota Machado.

A prética dessas ferramentas de motivacao realizada pela construtora proporciona o
bem-estar e a qualidade de vida dos seus colaboradores, valorizando, sobretudo o ser humano.
Essa atitude representa um caso de sucesso e mostra exemplos de como uma empresa deve

agir para manter seus colaboradores empenhados e focados no resultado final.

As formas de motivacdes citados neste trabalho deixa uma forte base para ser utilizada
em qualquer seguimento de mercado, seja na construcdo civil, como no ramo comercial de
vendas, industria metalUrgica, automotiva, entre outras. Considera-se um caso de sucesso,
pois percebemos que o ambiente de trabalho da construtora em questdo se torna agradavel e

motivador, contribuindo para a satisfacdo dos funcionarios.

No segundo momento da pesquisa realizou-se a aplicacdo de um guestionario com 0s
colaboradores da empresa citada, baseando-se no estudo das teorias motivacionais de forma
integrada com foco na teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg.

Portanto, baseado nos resultados da pesquisa pode-se ressaltar que a empresa preza
pela valorizacdo do ser humano, por isso desenvolve agdes para que 0S mesmos sintam-se
cada vez mais motivados. Pode-se afirmar que o objetivo da pesquisa foi alcancado e que a
mesma poderd servir como referéncia para as organizagdes que desejam se tornar um
diferencial no mercado, assim como a empresa em estudo por utilizar estratégias
motivacionais em seu ambiente de trabalho. Servira também como objeto de estudo para

pessoas que desejarem um embasamento tedrico sobre o tema Motivacao.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Este questionario compde a minha monografia em face da obtencao do grau de Bacharel

em Secretariado Executivo pela UFC. O resultado desta pesquisa depende da



sinceridade de suas respostas. Obrigado por sua contribuicdo e por colaborar com esta

pesquisa.
Perfil dos entrevistados:
1. Sexo

( ) Masculino ( ) Feminino

2. Faixa Etaria
( ) 20 - 30 anos ( ) 31-40anos

() 41-50anos ( ) Mais de 50 anos

3. Escolaridade

( ) Analfabeto ( ) Ensino Médio Incompleto
( ) Alfabetizado ( ) Ensino Médio Completo
( ) Ensino Fundamental Incompleto ( ) Nivel Técnico

( ) Ensino Fundamental Completo ( ) Nivel Superior

4. A empresa valoriza e reconhece o bom desempenho de seus colaboradores? Se a

resposta for positiva, responda a questéo 5.

(1) Sim ( ) N&o

5. De que forma a empresa valoriza o bom desempenho?

( ) Beneficios ( ) Premiacdes ( ) Promocdes ( ) Curso de Capacitacdo



6. A empresa preocupa-se com o0 bem-estar e a motivacao de seus colaboradores? Se a

resposta for positiva, responda a questao 7.

() Sim ( ) N&o

7. De que maneira a empresa preocupa-se em motivar seus colaboradores?
( ) Realizando eventos interativos ( ) Investindo em cursos e treinamentos

( ) Oferecendo incentivos financeiros ( ) Melhorando o Ambiente de Trabalho

8. A empresa oferece algum tipo de recompensa? Se a resposta for positiva, responda a

questdo 9.

() Sim ( ) N&o

9. Qual o tipo de recompensa oferecido pela empresa que vocé considera mais

importante?
() Recompensa financeira ( ) Promocdo de cargo
( ) Reconhecimento Profissional ( ) Recompensa material

10. A instituicdo oferece curso de capacitacdo profissional ou treinamento?

() Sempre () As vezes () Nunca

11. A empresa estabelece plano de carreira para os colaboradores?
() Sim ( ) Néo

12. Como vocé classifica o plano de carreira da empresa?



() Otimo ( ) Bom () Regular () Insuficiente

13. Qual o grau de interesse da empresa em relacdo as melhorias do ambiente de
trabalho para seus colaboradores?

() Otimo ( ) Bom () Regular ( ) Insuficiente

14. A empresa oferece condicOes de saude e seguranca do trabalho?

() Sempre () As vezes () Nunca

15. Vocé se sente motivado a trabalhar para esta empresa?

() Sempre () As vezes () Nunca

APENDICE - QUESTIONARIO
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Este questionario compde a minha monografia em face da obtencdo do grau de Bacharel em
Secretariado Executivo pela UFC. O resultado desta pesquisa depende da sinceridade de sua

resposta. Obrigado por sua contribuicdo e por colaborar com esta pesquisa.

Entrevistado: Engenheiro

. A empresa preocupa-se em motivar os seus colaboradores?

. O que a empresa adota no canteiro de obra para motiva-los?

. A empresa valoriza 0 bom desempenho de seus colaboradores?

. As condic¢des ambientais de trabalho séo seguras?

. Quais os estimulos oferecidos pela empresa para promover a motivagdo?



