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RESUMO

O desenvolvimento deste trabalho se baseia, sobretudo, em um estudo sobre os
aspectos motivacionais que influenciam no comportamento do colaborador no
ambiente de trabalho. A ideia central esta em analisar os principais fatores e teorias
sobre a motivacdo. Foram utilizados nesta pesquisa conceitos acerca da historia e
evolugdo do tema, cada vez mais explorado pelas empresas na busca de profissionais
satisfeitos, produtivos e a busca incessante na reducdo dos indices de turnover e
absenteismo, principais ofensores das equipes de qualquer organizagcdo. Sera
possivel avaliar por meio desta pesquisa exploratoria, como a influéncia do ambiente
do trabalho pode interferir nas agdes do colaborador. Com base das teorias de Maslow
e outras descobertas sobre o assunto, sera possivel levantar hipéteses e identificar
fatores motivacionais que influenciam as pessoas para a obtencdo de solucdes e
acOes que visem minimizar impactos indesejados no fluxo produtivo para manter a

produtividade e a saude financeira da empresa.

Palavras-chave: Motivacdo; Teorias da motivacao; Piramide de Maslow; Fatores
motivacionais.



ABSTRACT

The development of this work is based, above all, on a study on the motivational
aspects that influence the behavior of the employee at the work environment. The
central idea is to analyze the main factors and theories about motivation. Concepts
about the history and evolution of the theme were studied in this research, increasingly
explored by companies in the search for satisfied, productive professionals and the
incessant search to reduce turnover and absenteeism rates, the main problems of any
organization. It will be possible to evaluate through this exploratory research how the
influence of the work environment can interfere in the employee's actions. Based on
Maslow's theories and other findings on the subject, it will be possible to raise
hypotheses and identify motivational factors that influence people to obtain solutions
and actions to minimize unwanted impacts on the productive flow to maintain the

productivity and financial health of the company.

Keywords: Motivation; Motivation theories; Maslow Pyramid; Motivational factors.
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1. INTRODUCAO

Devido ao crescente numero de pessoas que mudam de emprego é
imprescindivel que as empresas utilizem métodos para motivar seus colaboradores a
permanecerem nas organizagbes, assim como incentivar que estes tenham um
melhor desempenho na tarefas exercidas, na produtividade e conseqguentemente,
resgatar nestes colaboradores a autoconfianca, autoestima e o foco nas atribuicdes,
que de fato, séo caracteristicas que influenciam cada membro da equipe e objetiva
que o individuo faca uma auto analise de maneira positiva e adote um comportamento

proativo em suas rotinas de trabalho.

1.1. Objetivo Geral

Descobrir os fatores que motivam os colaboradores dentro de uma empresa

e verificar as praticas para a reducdo do turnover e absenteismo.

1.2. Justificativa

Se baseia, sobretudo, em estudar os aspectos motivacionais que influenciam
o comportamento do colaborador no ambiente de trabalho. A importancia de se refletir
sobre o0 assunto, esta em explorar como esses aspectos comportamentais podem
minimizar os indices de turnover e absenteismo, além de aumentar o desempenho da

produtividade.

1.3. Metodologia

Trata-se de uma pesquisa exploratoria. Segundo GIL (2002, p.41): “estas
pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipoteses”.

Podemos observar no fluxograma abaixo a metodologia utilizada na

elaboracao desta pesquisa:



Figura 1 — Processo da Pesquisa
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Fonte: elaborado pelos autores.

O levantamento bibliografico em livros e repositérios digitais tera a finalidade
de coletar informacdes sobre os métodos de motivacéo realizado pelas empresas

usando como base a Piramide de Maslow.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Historico sobre a Motivacao

De acordo com Mafra e Silva (2019) a evolucdo da motivacao e os incentivos
motivacionais se davam por meio de recompensas onerosas em decorréncia as
atividades devolvidas no ambito do trabalho. Com isso, o trabalhador era estimulado
a desenvolver suas atividades por meio de esforcgos individuais com intuito de obter
ganhos maiores, além disso o autor ressalta que o0s aspectos motivacionais eram
baseados em fundamentacfes tedricas. Em teorias mais antigas o embasamento
estava nos esforcos do trabalhador, com énfase na sua produtividade, funcbes e
organizacéao do trabalho.

As autoras, esclarecem que 0s primeiros aspectos motivacionais se deram
mediante a teoria das relacbes humanas, por Elton Mayo, que explica que as
gratificacBes onerosas deixaram de ser primordiais e os olhares estavam para as
pessoas de dentro da companhia. Em 1927, Mayo, realizou um estudo, denominado
de: Hawthorne, sendo o pioneiro da época, com objetivo de avaliar o comportamento
humano dos operarios da fabrica Western Eletric Company, sobre a influéncia da
iluminacdo do ambiente em relacdo a produtividade de cada operario da empresa.

Mafra e Silva (2019), afirmam que o experimento de Elton Mayo, foi
incorporado a outras questdes, como por exemplo: A estafa, acidentes de trabalho, o
turnover (rotatividade de pessoal), e com isso o estudo influenciou nas ac¢des dos
operarios, com destaque para o acompanhamento na execucdo das funcdes e a

importancia da integralizacédo do convivio interpessoal.

2.2. Conceito de Motivacgao

A motivacéo pode ser compreendida como as a¢des que movem e estimulam
0 comportamento do ser humano.

Para Chiavenato (2003, p.139) “a motivacao se refere ao comportamento que
€ causado por necessidades de dentro do individuo e que € dirigido em direcdo aos

objetivos que podem satisfazer essas necessidades.”



Segundo Bergue (2010) as necessidades que motivam o ser humano se
diferem entre cada individuo e podem estar relacionadas a algo qualitativo ou
quantitativo.

De acordo com o contexto, € importante conhecer e compreender quais sao
essas necessidades e desejos que induzem as acdes do ser humano e com isso, seja
possivel, escolher e utilizar os melhores métodos motivacionais dentro de uma

organizagao.

2.3. As Principais Teorias Motivacionais

Para Correa (2013) os individuos que fazem parte das corporagfes, podem
ser eficazmente influenciados por outros motivos, além de recompensas onerosas
e/ou salarios pela execuc¢do das tarefas propostas. O autor ressalta que na década de
cinquenta, pesquisas sobre as influéncias motivacionais ganharam forte influéncia, e
com iSSO ocorreu 0 surgimento e a propagacao de varias teorias sobre a motivagao,
como por exemplo: A teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow;
Teoria X e Teoria Y de Douglas McGregor e a Teoria dos Fatores Higiénicos e

Motivacionais de Frederick Herzberg.

2.4. Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow

Segundo Correa (2013) para Maslow, pessoas séo influenciadas a tomarem
tais condutas a fim de atingirem seus desejos. Sendo, portanto, algumas mais
influentes do que outras. Maslow, desenvolveu uma piramide com classificacdo das
necessidades por ordem decrescente, por grau de importancia partindo da base até o
vértice da piramide. A figura 2 apresenta a hierarquia das necessidades, impostas por

Abraham Maslow:
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Figura 2 — Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow
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Fonte: MARTINS, 2016.

Martins (2016) explica que os dois primeiros niveis da piramide apontam as
necessidades primarias basicas para que o individuo consiga sobreviver, além de
seguranca e do bem-estar. As secundarias, evidenciam as questdes emocionais e
intelectuais. O autor explica que na ponta da piramide, evidencia que o individuo esta
atingindo ou ja atingiu a necessidade de autorrealizacdo. Ou seja, é necessario que
haja a quebra de crencas. Martins (2016) ressalta que neste nivel da piramide, trata-
se de necessidades bastante desafiadoras e exigem da instituicdo, que seja
explanado projetos de maior complexidade para que o individuo esteja de fato,
motivado, e ndo perca a motivacdo tendo atingido o topo da piramide das hierarquias

de Abraham Maslow.

2.5. Aspectos Motivacionais no Trabalho

Um colaborador quando se sente motivado dentro do ambiente de trabalho
pode ter um aumento da sua produtividade gerando assim um grande beneficio e lucro

para a empresa onde ele atua.

“Os funcionarios precisam de mais motivos para trabalhar, para
se empenhar, e um bom administrador precisa perceber como
trabalhar a motivacdo de cada colaborador, com a finalidade de
promover um ambiente que favoreca o crescimento do
funcionario e da organizacdo”. (GRANJEIA, 2014, p.16).
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A motivacao dentro de uma organizacao nao esta relacionada apenas a boa
remuneracao do colaborador, é importante que haja um ambiente de trabalho mais
agradavel e saudavel, premiagdes e planos de carreiras que também sdo bons fatores

para manter um funcionario motivado.

“As praticas motivacionais compreendem todos os tipos de
incentivos e recompensas que as organizacdes oferecem a seus
empregados na tentativa de conseguir o desempenho que
possibilite a realizagdo de seus objetivos. [...] abrangem desde
os elogios e desafios propostos pelos gerentes até a
participagdo dos funcionarios no processo decisorio, nos lucros
ou na propriedade da empresa, passando por beneficios,
prémios, programas de enriquecimento do trabalho e planos de
carreira.” (VILELA, 2010, p. 28).

As empresas devem estudar quais os melhores métodos motivacionais para
usar com seus colaboradores assim possibilitando que estes se sintam mais

engajados e motivados no ambiente de trabalho.

2.6. Motivacédo Intrinseca e Extrinseca

A motivacdo pode trazer uma abordagem intrinseca e extrinseca. Segundo
Boruchovitch e Neves (2004) trata-se de motivacao intrinseca a propensao natural dos
individuos onde é buscado novos desafios e inovacdes em suas atividades. As acdes
sdo realizadas por gosto proprio, gerando assim, uma satisfacdo mais harmonica.

Essa motivagéo ndo se conecta a beneficios externos, mas sim autocontrole
e autonomia do préprio individuo, atrelando-se com valores e desejos internos, que
estimulam o bem-estar do mesmo, gerando um bom desenvolvimento nas atividades
gue esta colocando em pratica.

Para Tous e Amoros (2007) a motivacéo extrinseca esta direcionada a oferta
de recompensas e que nado depende apenas da propria tarefa a ser realizada, mas
também de fatores externos como beneficios e 0 ambiente onde o individuo esta
inserido.

Conforme Bzuneck (2009) essa motivacao pode fazer com que o individuo
possa demonstrar o desenvolvimento de competéncias, mas direcionado acolher
comandos ou pressdes de pessoas ou ambiente, tendo assim aspectos tanto positivos

guanto negativos no longo prazo.
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2.7. Ferramentas de Gestdo Motivacionais

Na atualidade, as transformacfes na gestdo de pessoas fazem com que as
instituicbes comecem a aprimorar sua base e elaborar novas estratégias visando os
melhores resultados dentro do marcado onde estdo inseridas. Nesse contexto, a
motivacdo dos individuos e a gestdo motivacional humana se torna um dos fatores
primordiais para a geracéo de valores e resultados no longo prazo.

A clareza nas informacfes e otimizacdo dos processos faz com que o0s
individuos se sintam presentes e por dentro dos resultados, gerando assim um
aumento no grau de motivagao.

De acordo com Paes (2011) podem ser citadas como ferramentas de gestao
motivacional as etapas de vivéncia do funcionario dentro do ambiente de trabalho
desde o recrutamento e selecdo até o plano de cargos e saléarios,
treinamento/desenvolvimento e a integragdo entre pessoas e a organizagao.

Cada aspecto traz consigo um alto teor de comunicacgéo, entéo junto as partes
administrativas, € importante a énfase nos incentivos e beneficios para o funcionario,
juntamente entender que o que motiva alguns, ndo vai necessariamente motivar
outros, gerando a necessidade da instituicdo buscar conhecer o funcionério,
identificando suas necessidades, e respeitar seu processo de desenvolvimento

continuo de acordo com a cultura da organizacéo.

2.8. Turnover e Absenteismo

Segundo Almeida et al (2015, p. 2) “o absenteismo provoca diminui¢ao da
produtividade, reducéo da qualidade do servigo, e reducéo da eficiéncia ao trabalho”.

As organizagbes devem buscar os melhores métodos de motivagéo e
engajamento para seus colaboradores a fim de evitar o absenteismo, ou seja, fazer
com estes funcionarios nao criem o hébito de atrasar, se ausentar ou até mesmo faltar
ao trabalho inUmeras vezes sem um motivo justo.

De acordo com Silveira (2011) o termo turnover define os movimentos de
entrada e saida dos funcionarios de determinada empresa, seja por decisdo do
empregador ou até mesmo do empregado. Em portugués, podemos utilizar o termo

rotatividade.
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A rotatividade de colaboradores dentro de uma empresa é algo que os
gestores e responsaveis pelo setor de Recursos Humanos devem se atentar, pois uma
grande troca de funcionarios em um determinado tempo e o treinamento de novos

colaboradores gera um custo para essa empresa.

“O alto turnover é sinbnimo de perda de produtividade, de
lucratividade e se saude organizacional. Impacta na motivagéo
das pessoas, no comprometimento, o que acaba gerando mais
absenteismo, improdutividade, mais rotatividade, interferindo na
credibilidade junto aos clientes”.(BASTOS, 2008, p.8).

Para evitar essa alta rotatividade € importante uma boa gestdo e bons
processos de selecédo e recrutamento, onde os colaboradores selecionados sejam

aptos e capacitados para o cargo exigido.

2.9. Papel do lider

Hunter (2004) diz que a lideranca é a aptidado ao influenciar a forma de pensar
e agir de outros individuos. Para 0 mesmo, o lider deve ser compreensivo, para que
consiga o foco e total de seus liderados.

Segundo Carneiro (2019), o lider € uma pessoa responsavel por influenciar
de forma positiva 0 comportamento e a maneira de pensar de outros individuos, ou
seja, um individuo que ajuda pessoas a conseguirem alcancar resultados satisfatorios,
colhendo o melhor de cada um.

E visivel como o lider desde conceitos mais antigos até os mais atuais
representa um papel de muito impacto e de importancia nas relagdes entre pessoas
em ambientes de trabalho. Os tipos de lideranca moldam o aprendizado e a
transferéncia de informacao, a disciplina faz com que o colaborador consiga ter um
excelente desenvolvimento no longo prazo, e uma lideranca firme auxilia ainda mais

para o bem-estar dos liderados.
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2.10. Treinamento: Conceito, objetivo e a influéncia do conteddo no
comportamento organizacional

De acordo, com Chiavenato (2009), o treinamento comp&e num ato de lapidar

e adequar o individuo para determinados cargos ou funcoes.

O autor ressalta que o treinamento, se trata de um processo que objetiva a
curto prazo e de maneira organizada, transmitir conhecimentos, habilidades e
competéncias de acordo com o esperado em funcfes determinadas. Além disso, €
possivel atingir o desenvolvimento e/ou aprimoramento de habilidades e
competéncias até entdo desconhecidas pelo individuo. O treinamento é visto como o
responsavel pelo atingimento das metas da organizacdo, possibilitando ao
funcionario, seja ele de qualquer departamento, a obtencdo de praticas e condutas
necessarias para realizacdo das tarefas com seguran¢ca e comprometimento.

Chiavenato (2009), cita alguns tipos de mudanca de comportamento,

mediante aplicacédo do treinamento, com destaque para:

a) Desenvolvimento de habilidades — Esta relacionado ao cargo ou atividades
gue deveram ser desenvolvidas, bem como, possiveis oportunidades

futuras.

b) Desenvolvimento e/ou modificacdo de atitudes — Ou seja, de fato se
identifica a alteracdo de condutas negativas para condutas mais benéficas,
por exemplo: No que diz respeito das relaces interpessoais, aumento da
motivacao e até mesmo, melhor identificacdo dos gestores em relacdo as
reacdes das pessoas. Beneficia agregar novas praticas em relacdo a

clientes, no caso de consultores de vendas etc.

c) Desenvolvimento de conceitos — Eleva o nivel de ideias para aplicacdo do
conceito nas rotinas administrativas, como por exemplo: Gerencia,

desenvolver a viséo sistémica dos processos em que estado inseridos;

d) Desenvolvimento de um ambiente empresarial mais eficaz — Ou seja,
desenvolver a motivagao entre o time e facilitar a interacédo das técnicas que

deverédo ser adotadas no processo ou departamento;
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3. RESULTADOS E DISCUSSOES

3.1. Dimensionamento de recursos necessarios para a execucao do projeto

a) Aspectos Financeiros:

Para andlise dos Aspectos Financeiros, foi realizado levantamento de custos
do projeto, no caso de venda de palestras para outras instituicbes estimam-
se valores entre R$ 10.000,00 a R$ 20.000,00, para desenvolvimento e
aplicacdo das técnicas motivacionais, levando-se em consideragdo o tempo
de aplicacdo, estadias em hotéis e alimentacdo dos consultores, bem como,
equipamentos utilizados como: tendas, teldes e iluminacao.

O valor podera ser variavel de acordo com a contratacdo e as clausulas
contratuais. No caso da empresa em estudo, o valor entra na questdo dos
indicadores e apontamentos de horas improdutivas, ou seja, fora da operagéo
para aplicacdo do treinamento e/ou palestra. No caso da empresa de
teleatendimento, o tempo disponibilizado para aplicacdes das palestras, se
dar&d por meio da area de planejamento, o chamado: “COMANDPOST”, que
iria verificar a limitagcado do tempo, a fim de ndo impactar os processos para o
treinamento dos lideres para as palestras e/ou treinamentos das liderancas e

operadores.

b) Aspectos Técnicos:

Nesse contexto, seria utilizado para o compartilhamento dos treinamentos ou
palestras a disponibilizagdo de midias audio visuais, que seriam disseminadas
na intranet da companhia, Pdf(s), Interativos, palestras motivacionais sobre a
comunicacédo interpessoal da lideranca e dos liderados e um breve relato
sobre a aplicacao e os impactos da inteligéncia emocional, também aplicadas
nas salas de reunifes ou anfiteatros. Impressdes do material para anotacoes,
microfones, caixas de som e ponto auricular para informagdes advindas da
equipe de planejamento do evento, juntos aos consultores/palestrantes,
aluguel de salas de auditorio para recepcionar o publico, tendas, teldes e
iluminacéo, utilizacdo de data Show e distribuicdo de brindes: Canetas
personalizadas e no final CoffeBreak.
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c) Aspectos Econdmicos:
Em relacdo aos aspectos econdmicos, sera possivel avaliar, que a aplicacéo
do treinamento e palestras motivacionais, sdo bastante promissoras, ja que
impulsionam os colaboradores. E consequentemente, o valor do investimento
das partes interessadas em nossos treinamentos, sera muito maior do que as
despesas para aplicacdo das praticas motivacionais. Alguns exemplos de

beneficios da capacitacdo das pessoas:

e Atracao e retengdo de talentos;
¢ Disseminacdo da criatividade e da inovacao;
e Motiva e engaja a equipe;

e Aumento na produtividade.

d) Aspectos Sociais:
Haverd impactos positivos em relagdo a forma de se comunicar com as
pessoas. No caso da empresa de teleatendimento, a abordagem junto ao
cliente, podera ser mais benéfica rumo ao atendimento de exceléncia onde o
operador ou funcionario de qualquer empresa estando em contato com o
publico, proporcionara: acolhimento, confianca e fidelidade para entender a
real necessidade de cada cliente, o tratando como Unico.

3.2. Analise de Dados - Pesquisa de Campo realizada na empresa “Y de
Teleatendimento” localizada na cidade de Limeira, SP.

Figura 3 - Faixa etaria.

@® 18a22anos
@® 23 a 26 anos

27 a 30 anos
@ Acima de 31 anos

Fonte: Elaborado pelos autores.
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A partir dos dados coletados foi possivel constatar uma igualdade referente

as idades de 18 a 22 anos (em azul) e 23 a 26 anos.

Figura 4 — Género.

@® Masculino
@® Feminino

Fonte: Elaborado pelos autores.

Nessa mesma pesquisa foi indicado a presenca maior do publico feminino
com 76,7% das respostas obtidas.

Figura 5 — Escolaridade.

@ Ensino Médio Completo
@ Ensino Técnico Incompleto
\ @ Ensino Técnico Completo
) @ Ensino Superior Incompleto
: A @ Ensino Superior Completo

@ Pés-Graduagao

Fonte: Elaborado pelos autores.

E possivel observar que 50% dos entrevistados possuem ensino médio
completo, 16,7% possuem o Ensino Superior Incompleto e 13,3% 0 Superior
Completo.
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Figura 6 - Tempo que trabalha na empresa.

Fonte: Elaborado pelos autores.

@ Acercade 1ano
@® de2a4anos
® de5a7anos
@ Acimade 7 anos

Metade dos entrevistados atuam acerca de 1 ano na empresa, seguindo o

pessoal com 23,3% atuando entre 5 a 7 anos.

Figura 7 - Como vocé avalia a comunicacéo dos superiores com os colaboradores?

@® Boa
@ Razoavel
@ Ruim

Fonte: Elaborado pelos autores.

A comunicacdo dos colaboradores com a supervisao é avaliada de forma
positiva com 66,7% dos entrevistados, realgando a existéncia de uma relagéo

harmoénica entre ambos.
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Figura 8 - Como vocé considera seu relacionamento com os superiores diretos e

colegas de trabalho?

@® Bom
@ Razoavel
@® Ruim

Fonte: Elaborado pelos autores.

Diante das informacdes obtidas, de forma quase unanime cerca de 90% dos

entrevistados consideraram ter um bom relacionamento com seus superiores diretos.

Figura 9 - Vocé é reconhecido pelo trabalho que executa?

® Sim
® Nao
@ Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores.

Foi analisado que mais de 50% dos entrevistados alegaram ter algum
reconhecimento pelos trabalhos executados.
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Figura 10 - Vocé esta satisfeito com seu cargo atual?

=

Fonte: Elaborado pelos autores.

® Sim
@® Nzo
@ Talvez

Os dados apontam que mais de 50% das pessoas se consideram satisfeitas
em seus cargos atuais, enquanto mais de 40% nédo consideram totalmente satisfeitas

ou ndo possuem uma opinido formada sobre o assunto.

Figura 11 - Vocé esta satisfeito com seu salario?

® Sim
® Nao
O Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores.

Fica visivel a forma como mais de 50% dos entrevistados ndo estao satisfeitos

com seus salarios atuais.
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Figura 12 - Vocé se sente realizado profissionalmente?

® Sim
@® Nzo
© Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores.

E possivel observar que 50% dos colaboradores entrevistados buscam uma
evolugéo para que a longo prazo possam se sentir satisfeitos profissionalmente.

Figura 13 - Vocé se sente satisfeito com o feedback que recebe em relacdo ao seu
trabalho?
® Sim

@® Nao
® Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa deixou explicito que mais de 60% dos entrevistados sentem
satisfeitos com os feedbacks recebidos, realcando a importancia da comunicacéo e

do relacionamento interpessoal.
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Figura 14 - Vocé acredita na oportunidade de crescimento dentro da empresa?

® Sim
® Nao
@ Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores.

Aproximadamente 74% dos individuos acreditam no desenvolvimento

intelectual e no crescimento profissional dentro do ambiente onde atuam.

Figura 15 - Vocé se sente apto para assumir maiores desafios ou mais

responsabilidades?

® Sim
@ Nao
® Talvez

Fonte: Elaborado pelos autores.

De forma geral, mais de 70% dos entrevistados se sentem aptos para assumir

novos cargos e responsabilidades.



Figura 16 - Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa?

® Ssim
@® Nio
O Talvez

.

Fonte: Elaborado pelos autores.
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E nitido como mais de 50% dos entrevistados apresentam o desejo de poder

trabalhar em outros departamentos.

Figura 17 - O que mais o motiva no ambiente de trabalho? (Marque até 3 opc¢des).

Remuneragdo e beneticios I 1 (43 5%)

[Possiviidade de crescmento p... I 2 7"

Condighes adequadas de traba _ 9 (30%)
[Reconhecimento do wabaro «.. R '+ 57 |

Premiagbes 4 (13.3%)
Ter que trabalhar pra pagar co... 1(3.3%)
MNBo lenha motivagio 1(3,5%)
Nao tienho motivagio 1(3,3%)
o 5 10 15 20

(]
i

Fonte: Elaborado pelos autores.

Em analise foi possivel observar que entre 0os aspectos motivacionais mais

relevantes foram destacados trés principais: Possibilidade de crescimento profissional

com cerca de 70% das respostas, reconhecimento do trabalho executado com cerca

de 46,7% e por ultimo a remuneracédo e beneficios com 43,3%.

De acordo com Chiavenato (2009), a motivacao surge a partir de um principio

necessario e com isso provoca agao nas pessoas. Em relacdo aos dados acima, foi

possivel diagnosticar que dentre os principais aspectos motivacionais avaliados na

empresa de Teleatendimento.
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4. CONCLUSAO

Essa premissa teve como objetivo geral apresentar ideias por meio dados
coletados mediante a pesquisa de campo realizada em uma empresa localizada na
cidade de Limeira, interior do estado de S&o Paulo do ramo de teleatendimento. A
ideia foi a de identificar os principais aspectos motivacionais que de fato influenciam
no comportamento do colaborador e na busca de solucfes para minimizar os impactos
negativos causados pelos ofensores da produtividade: o turnover e o absenteismo, a

fim de, atingir melhores resultados.

Por meio desta pesquisa exploratéria, foi possivel avaliar que as discussdes
acerca dos aspectos motivacionais, quando de fato, bem disseminadas e gerenciadas
pelas liderancas, exercem papel fundamental para um bom fluxo operacional. Afinal,
entendemos que liderar e motivar, séo vertentes inspiradoras para manter a qualidade
no trabalho e a permanéncia do capital humano, ou seja, como sendo um dos “bens
mais preciosos” que uma organizacao pode conter. Evidentemente, um colaborador
motivado pode apresentar melhoras bastante significativas, seja em sua autoestima,
como na execucao das tarefas de maneira mais proativa e com senso de urgéncia.
Uma empresa que ndo possui um time empenhado e motivado, consequentemente,
poderd estar deixando de explorar ao maximo a capacidade que cada um traz consigo,
para contribuir e alavancar de maneira eficaz no crescimento do negdécio e dessa

forma, podera estar abrindo espaco para a¢des da concorréncia.

Pode se considerar que o colaborador de hoje ndo se contenta mais apenas
com o salario para se ter foco e engajamento em suas atribui¢cdes (Servico prestado),
mas sim, deseja ser visto e valorizado de maneira positiva e ndo apenas como um
‘numero”. Na teoria das relagdes humanas, conforme citada nesta monografia, por
exemplo, foi a precursora em dar inicio a valorizacdo do ser humano dentro das

organizacdes, sendo este visto com outros olhos.

Por fim, subtende-se de que as empresas precisam gerenciar a motivacao e
pratica-las para o desenvolvimento de seus liderados de forma estratégica, com
destaque na identificacdo de cada pessoa, por meio de planos e a¢des que envolvam
a aplicacdo, como por exemplo: treinamentos, abordagens e palestras sobre temas

como “a inteligéncia emocional”, reconhecimentos, promo¢des e até mesmo em
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atribuicbes onde a pessoa possa ter a capacidade de tomar decisGes, desenvolver
sua criatividade e sentir que seu esforco estd fazendo a diferenca dentro da
organizagdo. A busca pela motivacdo do time, deve ser incessantemente analisada e
cultivada, pois um trabalhador engajado e satisfeito, gera Capital Humano, ou seja,
mais produtividade, clima organizacional favoravel e mantem a saude financeira do

negocio.
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ANEXOS
Perguntas — Pesquisa de Campo.
1. Faixa etéria.

o 18 a 22 anos.
o 23 a 26 anos.
o 27 a 30 anos.

o Acima de 31 anos.

2. Género.

o Masculino.

o Feminino.

3. Escolaridade.

o Ensino Médio Completo.

o  Ensino Técnico Incompleto.
o  Ensino Técnico Completo.

o  Ensino Superior Incompleto.
o  Ensino Superior Completo.
o  Pés-Graduacéo.

4. Tempo que trabalha na empresa.

o Acerca de 1 ano.
o de 2 a 4 anos.
o de 5 a7 anos.

o Acima de 7 anos.

5. Como vocé avalia a comunicacao dos superiores com os colaboradores?

o Boa.

o Razoavel.
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o Ruim.

6. Como vocé considera seu relacionamento com os superiores diretos e

colegas de trabalho?

o) Bom.
o Razoavel.

o Ruim.

7. Vocé é reconhecido pelo trabalho que executa?

o Sim.
o Nao.
o Talvez.

8. Vocé esté satisfeito com seu cargo atual?

o Sim.
o Nao.
o Talvez.

9. Vocé esta satisfeito com seu salario?

o Sim.
o Nao.
o Talvez.

10. Vocé se sente realizado profissionalmente?

o Sim.
o Nao.

o Talvez.
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11. Vocé se sente satisfeito com o feedback que recebe em relacéo ao seu

trabalho?

o Sim.
o Nao.
o Talvez.

12. Vocé acredita na oportunidade de crescimento dentro da empresa?

o Sim.
o) Nao.
o Talvez.

13. Vocé se sente apto para assumir maiores desafios ou mais

responsabilidades?

o Sim.
o Nao.
o Talvez.

14. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa?

o Sim.
o Nao.
o Talvez.

15. O que mais 0 motiva no ambiente de trabalho? (Marque até 3 opc¢oes).

o Remuneracéo e beneficios.

o  Possibilidade de crescimento profissional.
o  CondicOes adequadas de trabalho.

o  Reconhecimento do trabalho executado.

o  Premiacoes.



