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RESUMO

Este trabalho busca analisar as praticas e programas de motivagao que a
Pren Flex utiliza e seus resultados. O estudo apresenta através da revisdo de
literatura, temas como motivagao e praticas motivacionais. Num primeiro momento,
foi caracterizada a motivagédo com sua dindmica e a relagdo com o desempenho, em
seguida foram apresentadas algumas praticas motivacionais e por fim, as teorias da
motivagcado e suas abordagens. Para atingir os objetivos propostos foi realizada uma
pesquisa em diferentes etapas. A primeira etapa foi a entrevista com os funcionarios
da Pren Flex para entender sua motivacdo. Apds, realizou-se uma busca a dados
secundarios e observacéo para caracterizar a Pren Flex. Com base nos resultados
encontrados pode-se dizer que a empresa se esforca para motivar seus
funcionarios, mas também tem falhas importantes que impedem o rendimento
esperado dos trabalhadores. Mesmo assim, as pessoas gostam de trabalhar na
organizagao.

Palavras-chave: motivagdo, motivacdo e desempenho, praticas motivacionais,
teorias motivacionais.
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1 INTRODUGAO

Cada vez mais as empresas percebem a importdncia da motivacido dos
trabalhadores para o melhorar seu desempenho e competitividade. Funcionarios
motivados trazem um retorno maior para as organizagdes, pois de acordo com s.a.
(MOTIVACAO, 1994, p.3), se as pessoas que estdo envolvidas numa tarefa
estiverem suficientemente motivadas, elas conseguirdo superar quaisquer tipos de
dificuldades.

As pessoas buscam satisfazer suas necessidades, € um desejo constante. E
as organizagdes buscam atingir suas metas, mas ndo é facil a empresa satisfazer
todos, ja que cada pessoa tem suas préprias motivagdes. Mas, conforme Bergamini
(1997, p. 35), infelizmente, em muitas organizagbes € comum encontrar uma grande
quantidade de pessoas que nao tém a menor satisfacdo pelo que fazem. A Pren
Flex, objeto do estudo de caso desta monografia, vem enfrentando algumas
dificuldades com relacdo aos resultados obtidos de suas praticas motivacionais,
onde o desempenho do pessoal tem estado aquém do desejado.

Assim, neste trabalho, pretende-se analisar as praticas e programas de
motivagcado que a Pren Flex utiliza e seus resultados.

A pesquisa esta dividida em quatro capitulos.

No primeiro capitulo sera apresentada a definicdo do problema, os objetivos e
a justificativa. Dados estes que darao as diretrizes do estudo.

O segundo capitulo falara sobre a fundamentagao tedrica, ou seja, o que o0s
autores e pesquisadores tém a dizer sobre as praticas e programas de motivagao.
Serao abordados os principais conceitos de motivacado, a dinamica motivacional, a
relacdo entre motivagcado e desempenho, bem como as teorias da motivagao e suas
abordagens.

O terceiro capitulo trara a metodologia de pesquisa, que mostrara a forma de
conducdo dos assuntos ao longo do trabalho, abrangendo o delineamento da
pesquisa, area e participantes, técnicas de coleta e analise de dados e a limitagdes
do estudo.

Ja o quarto capitulo tera a apresentacao e analise dos resultados obtidos na
pesquisa, mostrando o histérico da empresa e suas praticas motivacionais, além do

resultado obtido com os participantes e as sugestdes de melhoria.



1.1 DEFINIGAO DO PROBLEMA

E crescente o numero de empresas que buscam tornarem-se mais
competitivas diante da disputa atual de mercado, aumentando a sua qualidade ou
também reduzindo os custos. O foco tem sido atender as necessidades dos clientes,
e nem sempre 0s gestores tém se preocupado com os funcionarios, pessoas essas
que de fato conhecem o processo e sabem o que pode ser melhorado no seu dia-a-
dia. Wagner e Hollenbeck (1999, p.119) dizem que todo executivo reconhece a
necessidade de ter clientes satisfeitos e leais, mas nem todo executivo, porém,
entende a necessidade de gerar satisfacdo e lealdade entre os seus funcionarios.
Mas como explica s.a. (MOTIVACAO..., 1994, p. 94), o exercicio da lideranca implica
tentar convencer os subordinados a aceitar os objetivos do trabalho, fazé-los
perceber a sua importancia e, tendo em vista a consecugdao desses objetivos,
demonstrar tenacidade e paciéncia. O mesmo autor (1994, p. 94) ainda diz que,
liderar pressupde orientar, desenvolver e incentivar os subordinados, pois 0 que se
observa é que falta aos funcionarios pensarem no todo e ndo apenas no seu
trabalho. Isso porque existe um processo com antes e depois de sua etapa que leva
ao resultado final entregue ao cliente.

No segmento de borrachas é dificil encontrar profissionais qualificados, pois
no Rio Grande do Sul, segundo o Sindicato das Industrias de Artefatos de Borracha
do Rio Grande do Sul, Sinborsul, existem 190 empresas neste setor. Em 2005 elas
estavam divididas em: matérias-primas 2% (4 empresas), pneumaticos 6% (11
empresas) e artefatos leves 92% (175 empresas). Além disso, ndo ha mao-de-obra
qualificada disponivel no mercado. Ainda de acordo com o Sinborsul, no Rio Grande
do Sul existem regibes com maior concentragdo de estabelecimentos. O Vale dos
Sinos conta com 55% das unidades do Estado e Serra e regiao metropolitana (que
engloba Porto Alegre, Cachoeirinha, Gravatai e Triunfo) somam cada uma 15%.

A Pren Flex faz parte do setor de artefatos leves no Vale dos Sinos. Fabrica
produtos injetados em compostos elastoméricos e termoplasticos. A empresa
trabalha com uma linha de produtos de mais de 200 tipos diferentes de
componentes e compostos. Em fevereiro de 1969 a Pren Flex Produtos de Borracha
Ltda. comecou suas atividades com a fabricagdo de artefatos de borracha por
sistema de compressdo. Em 2011 completou 42 anos de histéria e € caracterizada



por ser uma empresa tradicional com uma manufatura voltada para constante
atualizagao.

Mas a empresa vem enfrentando dificuldades, pois os funcionarios tem
apresentado um certo comodismo frente as atividades que exercem, ou como diz
s.a. (MOTIVACAO..., 2004, p.3), muitas vezes o trabalho ndo ocorre como seria
desejavel, ainda que tenha sido bem organizado. Eles comportam-se como se o
resultado da empresa ndo impactasse neles também. Alguns fatos revelam esse
comportamento: ndo se preocupar com a limpeza e organizagdo, nao respeitar a
regra de nao fumar durante o horario de trabalho e nem os horarios de saida para
almoco e final de expediente, segundo relato de um dos gestores da empresa.
Bergamini (1997, p. 14) diz que, o que realmente se observa é que aqueles que sao
remunerados pelas empresas estdo, acima de tudo, mais preocupados com suas
preferéncias pessoais que com o sucesso da organizagao que os patrocina.

O descontentamento fica por parte da geréncia, que tem perda de
produtividade e os impactos afetam a todos, principalmente a imagem da
organizagédo. A Pren Flex sabe que é preciso investir muito esforgo para conceber
novos métodos de demonstrar apreco aos funcionarios, como argumenta s.a.
(MOTIVACAO..., 1994, p.40). Por isso, nesse sentido quais atitudes poderiam ser
tomadas para resolver essa situagdo? Quais sdo as praticas e programas de

motivagao que a Pren Flex utiliza e seus resultados?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as praticas e programas de motivagao que a Pren Flex utiliza e seus

resultados?
1.2.2 Objetivos Especificos

- Descrever a avaliar as atuais praticas e programas de motivagcao dos
funcionarios da Pren Flex.

- Sugerir praticas e programas de motivagao dos funcionarios para a empresa
estudada.



1.3 JUSTIFICATIVA

A preocupagdo com a motivagdo vem ocupando grande espago nas
organizagbes, fazendo com que os gestores cada vez mais busquem formas de
incentivar seus funcionarios. Como reflexo, a produtividade aumenta e também o
indice de qualidade de vida das pessoas que trabalham nas empresas.

Segundo Bergamini (1997, p. 19), antes da Revolugao Industrial, a principal
maneira de motivar consistia no uso de puni¢cdes, criando, dessa forma, um
ambiente generalizado de medo. Esse conceito mudou, pois como explica s.a.
(MOTIVACAO..., 1994, p.103), o estimulo & vontade de trabalhar das pessoas, ou
seja, a motivagado tem sido encarada como questdo importante desde muito tempo
atras. E o mesmo autor (1994, p. 103) ainda comenta que, provavelmente, a sua
importancia vai aumentar ainda mais no futuro, a medida que o nivel educacional
das pessoas evoluir e a vida se tornar mais confortavel.

E importante uma analise mais aprofundada do tema, devido ao destaque que
a motivagcdo esta ganhando nas empresas, pois como argumenta s.a.
(MOTIVACAO..., 1994, p.3), qualquer que seja o trabalho que estejamos
considerando, motivar as pessoas que estao envolvidas € uma das mais importantes
politicas e condigdo fundamental para que possamos atingir nossos objetivos — de
fato, isso € indispensavel.

O assunto também ¢é importante, pois trata de praticas e programas
motivacionais, seus beneficios e formas de aplicagdo. Os funcionarios, além dos
gestores também estdo preocupados com sua qualidade de vida. O desafio esta em
trabalhar conjuntamente visando um mesmo objetivo que traga retorno para ambas
as partes. Por isso € importante ouvir o ponto de vista dos funcionarios, para melhor
analisar a situagao que esta acontecendo na Pren Flex.

O trabalho é oportuno, pois apresenta a motivagdo com seus conceitos,
praticas e programas e sua importancia para o sucesso das organizagdes. Conhecer
esses conceitos possibilita uma gestdao mais efetiva e maior satisfacdo dos
funcionarios.

A viabilidade do estudo esta no tema pesquisado ser amplamente conhecido
pelas organizagbes, por ja fazer parte da rotina delas. Cada pessoa se motiva de

uma forma diferente e as empresas precisam se adaptar aos seus funcionarios,



entender suas necessidades para conseguir a cooperagdo necessaria e ter
resultados positivos. As pessoas tém se preocupado cada vez mais com a qualidade
de vida no trabalho e o fator humano nas empresas é fundamental para ser uma
organizagdo competitiva frente ao mercado. De modo geral, este trabalho
proporciona um grande e importante conhecimento, por ser um tema atual e que faz

parte do dia-a-dia das pessoas e organizagdes.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Esta etapa do estudo foi realizada com base em artigos e dados bibliograficos
com o intuito de fornecer subsidios para alcangar os objetivos propostos no trabalho.
Num primeiro momento, serd apresentada a motivagdo, a dinamica
motivacional e a relagdo entre motivagcdo e desempenho. E em seguida, serdo
apresentadas as principais teorias relacionadas ao tema e como utiliza-las na

organizagao.

2.1 MOTIVACAO

A competitividade exigida num mercado cada vez mais disputado, fez com
que a motivagao ganhasse maior espago no meio organizacional. Os empresarios
tém percebido a importancia do papel das pessoas para seus negocios e por isso
entender o que motiva os recursos humanos das empresas para que se obtenha um
desempenho méaximo tornou-se essencial. S.a. (MOTIVACAO..., 1994, p.3) explica
que, se as pessoas que estdo envolvidas numa tarefa estiverem suficientemente
motivadas, elas conseguirdo superar quaisquer tipos de dificuldades.

Para satisfazer suas necessidades ou atingir suas metas, todo individuo é
orientado por uma forga enérgica interna: a motivagdo humana (Samara, 2007,
p.103). A motivacdo € definida por Robbins (2007, p.132) como o processo
responsavel pela intensidade, diregcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta. Ou seja, é o resultado da interagédo com a
situagao que se transforma numa forga variavel. Samara (2007, p.103) explica que a
motivagao se relaciona com o esforgo para alcangar qualquer objetivo, por isso que
Salomon (2002, p.96), diz que o grau em que uma pessoa esta disposta a
despender energia para alcancar uma meta e nao outra reflete sua motivagao
subjacente para atingir aquele objetivo.

As pessoas desejam satisfazer suas necessidades. E uma busca incessante
que se relaciona com diversos fatores, entre eles o emprego. Salomon (2002, p.97)
explica que a maneira especifica como uma necessidade é satisfeita depende da
historia unica do individuo, suas experiéncias de aprendizagem e ambiente cultural.
E importante que se entendam essas diferencas e se tenha consciéncia que o que

motiva cada pessoa depende dos seus desejos e de como ela busca seus objetivos.
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Bergamini (1997, p.23) explica que, se no inicio do século XX o desafio era descobrir
0 que motivava as pessoas, mais recentemente percebeu-se que cada um tras
dentro de si, de alguma forma, suas préprias motivagdes. E € por isso que McGregor
(1973, p. 35) diz que, quando se trata de despertar o sentido de cooperagao, €
fundamental a nogdo de uma espécie de seguranga emocional, ou de certeza de
que O emprego ira proporcionar oportunidades para a satisfagdo de suas
necessidades.

Mesmo que bem organizado, nem sempre o trabalho ocorre como o
planejado. Bergamini (1997, p. 35) conta que, infelizmente, em muitas organizagdes
€ comum encontrar uma grande quantidade de pessoas que nao tém a menor
motivagao pelo que fazem. Por isso que, de acordo com McGregor (1973, p.33),
compete a administracdo obter a cooperacdo do pessoal, criar condigdes que
permitam ao mesmo tempo espontaneamente e de boa vontade em favor dos
objetivos da organizacéo. E para que isso ocorra, s.a. (MOTIVACAO..., 1994, p.55)
diz que duas condi¢des devem ser satisfeitas: os objetivos do trabalho devem estar
claros; e deve haver um grau de liberdade tdo grande quanto possivel nos meios e
meétodos a serem empregados para que os objetivos possam ser alcangados.

E caracteristico dos seres humanos empregarem autodirecéo e autocontrole
para alcangar os objetivos nos quais estdo empenhados (MCGREGOR, 1973, p.24).
Assim, é importante entender que nao basta dar condi¢cbes para que os resultados
esperados sejam alcangados, pois eles devem ser claros, desafiadores e estar em
concordancia com as pessoas que participam do processo, conforme s.a.
(MOTIVACAO..., 1994, p.55). A diversidade de interesses percebida entre os
individuos permite aceitar, de forma razoavelmente clara, que as pessoas nao fazem
as mesmas coisas pelas mesmas razdes (BERGAMINI, 2002, p.26).

Ou seja, a motivagdo ganhou espago nas organizagdes, porque as pessoas
querem satisfazer suas necessidades, entre elas a de ter um emprego. O fato é que
nem sempre as coisas acontecem como o previsto, porque nem todas as empresas
entendem os desejos dos funcionarios que estdo desmotivados. Essa desmotivagao
esta ligada a diversos fatores e por isso € necessario entender o que motiva as

pessoas, como mostrara o titulo a seguir.
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2.1.1 Motivagcao Humana

Segundo Lopes (1980, p.3), um motivo € um estado interno que da energia,
torna ativo ou move (dai motivagdo) e que dirige ou canaliza o comportamento em
diregdo a objetivos. Sabendo a definicao, as palavras mais usadas pelos autores
para definir motivagdo sdo: metas, desejos, aspiragdes, objetivos, estimulo, impulso
e necessidades.

Para entender a motivagcdo, é necessario primeiramente entender o
significado e relagcbes entre necessidades, estimulos e objetivos. Chiavenato (2009,
p.51) explica essa relagéo da seguinte forma:

e O comportamento é causado por estimulos interno ou externos: existe uma

causalidade do comportamento. Tanto a hereditariedade com o meio ambiente
influem decisivamente no comportamento das pessoas.

e O comportamento é motivado: ou seja, ha uma finalidade em todo

comportamento humano. O comportamento ndo é casual nem aleatério, mas sempre
orientado e dirigido para algum objetivo.

e O comportamento é orientado para objetivos: em todo comportamento

existe sempre um impulso, desejo, necessidade, tendéncia, expressdes que servem
para designar os motivos do comportamento.

O estudo da motivagao, segundo Maximiano (2004, p.268), busca entender
quais as forcas que movem as pessoas nas diferentes dimensdes do
comportamento. Ja na administragdo, segundo o mesmo autor, visa explicar as
forcas ou motivos que influenciam o desempenho das pessoas em situagdes de
trabalho.

E dificil definir o que motiva uma pessoa, pois a motivacdo é especifica.
Segundo Lopes (1980, p.4), o processo psicolégico da motivagao € extremamente
complexo, tanto na sua natureza, quanto no seu significado. Com cada pessoa tem
suas motivagao, € complicado entender o que o outro valoriza. Bergamini (1997,
p.29), explica que o sentido que cada um atribui aquilo que faz e Ihe da satisfagéo é
préprio apenas daquela pessoa e o significado que empresta as suas agdes guarda
estreita ligagdo com sua escala pessoal de valores. Esse referencial particular € o

que da sentido a maneira pela qual cada um é motivado.
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A motivagado no trabalho é caracterizada pela disposicdo de realizar uma
tarefa. Ela envolve os motivos internos e externos, caracterizados Maximiano (2004,
p.269) da seguinte forma:

¢ Motivos internos: necessidades, aptiddes, interesses, valores e habilidades

das pessoas. Esses motivos fazem as pessoas serem capazes de realizar algumas
tarefas, se sentirem atraidas por outras e valorizar alguns comportamentos,
menosprezando outros.

o Motivos externos: estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou

objetivos que a pessoa persegue. Ou seja, recompensas e punigdes oferecidas pelo
ambiente, os padrdes estabelecidos pelo grupo de colegas, os valores do meio
social, as oportunidades de carreira, entre outros componentes.

A combinagédo dos motivos internos e externos é que gera o comportamento
dos funcionarios. E sabendo ainda que as pessoas tém motivagdes e
comportamentos diferentes, a empresa deve estar atenta ao padrdo motivacional
que utiliza. Lopes (1980, p.16) diz que existem tipos basicos de padrdes
motivacionais destinados a estimular a consecugédo dos objetivos da organizagao e
dos seus componentes humanos. Sao eles:

e Obediéncia as regras e normas da organizacdo: Uma vez que a pessoa

entra num sistema, ela aceita o fato de que isso significa obediéncia as regras do
mesmo.

e Criacdo e implementacio de sistemas adequados de recompensas gerais:

condigbes de trabalho estimulantes, vantagens adicionais pecuniarias e outras.

e Criacdo e implementacido de sistemas adequados de recompensas

individuais: referentes ao esforco ou desempenho de cada individuo, como
pagamento adicional por maior produtividade, por exemplo.

e Satisfacoes intrinsecas derivadas do desempenho do papel atribuido ao

individuo pela organizacéo: relaciona-se com as oportunidades que o seu papel

organizacional oferece para expressao de todos os talentos do individuo.

¢ |Internalizacdo dos valores e objetivos da organizacédo: ocorrida quando o

individuo assume como seus proprios os valores e objetivos da sua organizagao.

e SatisfacOes sociais: derivadas de relacionamentos humanos individuais e

grupais decorrentes do seu trabalho na organizagao.



14

Além disso, Wagner e Hollenbeck (1999, p.142), dizem que algumas das
técnicas de motivagdo sado: o enriquecimento do trabalho, o treinamento de
habilidades, o biofeedback, o rodizio de cargos e o0 uso de apreciagao realista de
cargos. O enriquecimento do trabalho inclui muitas técnicas destinadas a direcionar
complexidade e significado ao trabalho de uma pessoa, segundo Wagner e
Hollenbeck (1999, p.138). Esse tipo de intervencéo é direcionada a trabalhos que
sdo repetitivos ou de pequeno alcance. E mesmo que nem sempre seja bem
sucedido para motivar os trabalhadores, pode ser bem util.

O treinamento de habilidades é um meio para tentar ajudar o trabalhador a
mudar o que gera insatisfagcao ou stress (WAGNER E HOLLENBECK, 1999, p.138).
Os mesmo autores explicam que o treinamento em administragdo do tempo e
priorizacédo de metas tem sido bem-sucedidos na redugao de sintomas fisioldgicos
de stress de gerentes, como taquicardia e pressao alta, porque |Ihes foi ensinado a
definir metas e buscar a colaboragdo dos colegas. Ja o biofeedback permite as
pessoas reconhecer e monitorar suas proprias reagdes fisiologicas, ou seja,
conforme (WAGNER E HOLLENBECK, 1999, p.139), com devido feedback, algumas
pessoas podem aprender a controlar ondas cerebrais, tensdo muscular, batimento
cardiaco e até a temperatura do corpo, o que reduz os niveis de stress.

Outra forma de lidar com stress cuja causa se desconhece, esta em permitir
que a pessoa passe um tempo longe do ambiente estressante. De acordo com
(WAGNER E HOLLENBECK, 1999, p.141), muitas empresas adotam o rodizio de
cargos, ou seja, a transferéncia temporaria do trabalhador de um trabalho para outro,
numa tentativa de conceder aos funcionarios uma pausa no stress. Além disso,
segundo os mesmos autores, esse rodizio pode aumentar a complexidade do
trabalho e fornecer valioso treinamento interfuncional, de forma que uma
determinada pessoa passa a entender diversas tarefas diferentes. Os autores dizem
ainda que isso permite aos funcionarios familiarizarem-se com uma diversidade de
fungdes dentro da companhia e ajuda a desenvolver uma mao-de-obra mais
experiente e flexivel.

Wagner e Hollenbeck (1999, p.141) diz que muitas empresas hesitam em
admitir os aspectos negativos de um trabalho durante o recrutamento. Mas a
apreciagcdo realista do cargo reduz as expectativas e atrai trabalhadores cujos
valores estarao mais a altura da situacéo concreta do cargo. Além disso, mesmo nao

sendo totalmente eficaz, ela pode reduzir a rotatividade.
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Entendendo a motivagdo das pessoas, seu significado, como os motivos
internos e externos afetam os trabalhadores e ainda algumas técnicas de motivagao,
0 passo seguinte € conhecer a dindmica motivacional. Ou seja, entender o que

motiva as pessoas.

2.1.2 A Dinamica Motivacional

Como cada pessoa tem suas proprias motivagdes, ndo é tarefa facil a
empresa satisfazer todos seus funcionarios. Bergamini (1997, p.14) explica que, o
que realmente se observa € que aqueles que sdo remunerados pelas empresas
estdo, acima de tudo, mais preocupados com suas preferéncias pessoais que com o
sucesso da organizagao que os patrocina. Mas se as pessoas se sentem tratadas de
forma justa com base nos resultados que recebem, segundo Bateman e Snell (1998,
p.374) ficarao satisfeitas. Ja a insatisfagdo no trabalho cria uma forga de trabalho
com maior probabilidade de exibir rotatividade mais alta, maior absenteismo, menor
cidadania empresarial, mais queixas e processos, greves, furtos e vandalismo e uma
pior saude fisica e mental (maior stress no trabalho e maiores custos com saude),
como explicam Bateman e Snell (1998, p.374).

Entre a grande variedade de atitudes e emogdes geradas no local de trabalho,
segundo Wagner e Hollenbeck (1999, p.142), as mais importantes séo a satisfagao
no trabalho e o stress ocupacional. A satisfacdo no trabalho, descrita pelos mesmos
autores, € um estado emocional agradavel que resulta da percep¢ao de que o
trabalho ajuda a pessoa a atingir resultados valorizados. Em contrapartida, o stress
ocupacional é um estado emocional desagradavel decorrente da incerteza percebida
quanto a capacidade de atender as demandas de um trabalho.

Além disso, segundo Spitzer (1995, p.23-26), contribuem para os problemas
de motivagao do funcionario algumas concepgdes incorretas e amplamente aceitas
que levam muitas empresas a cometer erros motivacionais graves. Sao elas:

e Mito: Algumas pessoas sdo motivadas, outras nao.

Verdade: A verdade é que todos sdao motivados. Seus funcionarios podem
apenas nao estar motivados a fazer o que vocé quer que fagam, quando vocé quer
que fagam.

¢ Mito: As recompensas conseguirdo motivar os funcionarios.
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Verdade: A verdadeira motivagao nao esta a venda. Comprar fidelidade nao é
uma estratégia motivacional eficaz a longo prazo. Existem muitos outros elementos
na psicologia humana além da obsessdo por dinheiro e outras recompensas
materiais.

e Mito: A ameacga € a unica motivagado que algumas pessoas entendem.

Verdade: Essas taticas intimidadoras frequentemente sao reforgadas porque,
pelo menos a curto prazo, conseguem que os funcionarios fagam o que seus
gerentes querem.

¢ Mito: Funcionarios felizes sao funcionarios motivados.

Verdade: Na verdade, com muita frequéncia, a felicidade leva a complacéncia
e nao a altos niveis de motivagdo. Embora pessoas motivadas tendam a ser felizes,
pessoas felizes ndo sdo necessariamente motivadas.

e Mito: A motivagado é responsabilidade do departamento pessoal ou do
supervisor.

Verdade: Infelizmente, um grande numero de gerentes emprega seu tempo
gerenciando processos, projetos, dinheiro, instalagdes — tudo, exceto pessoas. Para
ser eficaz, a motivagao dos funcionarios deve envolver decisdes tomadas nos niveis
gerenciais mais altos da empresa.

e Mito: Motivagao € bom senso.

Verdade: Embora a motivacao talvez seja um dos problemas mais complexos
enfrentados, muitos diretores e gerentes ainda acreditam que a motivagao pode ser

dada intuitivamente, penas usando-se o “instinto”.

A criatividade é um dos fatores essenciais para o trabalho. S.a.
(MOTIVACAO..., 1994, p.72-75) explica que para fins de motivacdo, é importante
incorporar, aos poucos, aspectos mais criativos ao conteudo do trabalho, como:

1- Atribuir tarefas, esclarecendo seus reais objetivos: Dizer que é muito

importante atingir esse objetivo e estimular as pessoas para que elas mesmas
projetem o melhor jeito de alcangar os objetivos.

2- Fazer com que as pessoas assumam um forte senso de responsabilidade

em relacdo ao seu trabalho: Obrigatoriedade para os objetivos e liberdade para os

meios.

3- Dar tempo para a criacéo de idéias: Quando as pessoas tém um senso de

responsabilidade forte, elas voltam para a esséncia do problema e refletem
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profundamente a esse respeito. Isso resultara em lances de inspiragdo e na criagéo
de novas ideias.

4- Criar ideias e conduzi-las a consolidacdo: Os gerentes devem tornar-se

promotores e estimular o crescimento das ideias novas. Caso as ideias sejam
criadas e promovidas, as pessoas que tém interesse nelas desenvolverao um real
senso de autoconfianga e motivagao para o trabalho.

Cada pessoa contribui para o bom desempenho da empresa, por isso que
McGregor (1973, p.20) explica que o trabalho consiste em desenvolver um esfor¢o
intelectual, no sentido de ajudar administracdo a formular sua politica, solucionar
seus problemas, planejar, tomar decisGes e realizar outras atividades. Wagner e
Hollenbeck (1999, p138), diz que quanto maior a habilidade do ocupante do cargo
para prever, entender e controlar eventos que ocorrem no trabalho, menor o stress
por ele experimentado. Por isso que €& necessario reconhecer os esfor¢cos das
pessoas para motiva-las. Mesmo que os resultados estejam ainda longe das metas,
nao devemos deixar de reconhecer os esforgos ja realizados e incentivar melhorias
(MOTIVACAO..., 1994, p. 83).

Outro fator para a motivagao é a confianga de que o chefe ira conceder-lhe
melhores oportunidades de ver suas necessidades atendidas, conforme McGregor
(1973, p.36). E necessario o lider mostrar a importancia dos objetivos do trabalho e,
de acordo com s.a. (MOTIVACAO..., 1994, p.94), liderar pressupde orientar,
desenvolver e incentivar os funcionarios. Por isso que s.a. (MOTIVACAO..., 1994,
p.81) explica a importédncia da relagdo entre criatividade e lideranga da seguinte

forma:

[...] Se cismarmos com os pontos fracos da ideia de alguém e declaramos
que a ideia ndo é boa, essa pessoa perdera o interesse, e essa ideia nao
sera desenvolvida nem conduzida até o ponto de ser aproveitada.
Entretanto se os pontos vantajosos forem reconhecidos e a pessoa for
elogiada em virtude disso, ela ficara contente pelo fato de ter sido
reconhecida, e o autor ou autora do elogia sentira que € necessario
executar algo mais além de apenas elogiar.

A capacidade de uma pessoa de lidar com experiéncias de trabalho
insatisfatorias ou estressantes também aumenta quando ha uma oportunidade de
falar sobre os problemas e queixas (WAGNER E HOLLENBECK, 1999, p.138). Além

disso, sem que o trabalho seja satisfatério e que crie oportunidades para as
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pessoas, € dificil contar com a colaboragdo dos funcionarios de maneira
espontanea. Se quisermos obter uma cooperagédo legitima, deveremos nos
assegurar de que a satisfagcdo das necessidades que oferecemos ao pessoal ndo é
obtida apenas pelo esforco minimo que mantém os trabalhadores no emprego
(MCGREGOR, 1973, p.38).

[...] Pelo emprego de ideias tais como o principio de supervisdo por meio de
consultas, nossos subordinados logrardo ter uma impressao de dignidade,
de realizagcéo, de prestigio e de satisfagdo social cada vez maiores. Sao
maneiras importantes de fazer com que os trabalhadores sintam maior
satisfacdo pelo trabalho que executam tendo em vista os objetivos
organizacionais [...]. (MCGREGOR, 1973, p.38)

Segundo Weiss (1991, p.20), o verdadeiro desafio da motivagdo nao €
mobilizar energia em um determinado momento, mas manté-la a longo prazo.

E possivel entender que cada pessoa tem suas motivacdes e ndo é facil para
a organizagao satisfazé-las, pois ndo é s6 a remuneragdo que importa, mas sim a
forma como a pessoa se sente tratada. Para ficar motivada, a pessoa deve se sentir
sendo tratada de forma justa. Algumas ideias incorretas contribuem negativamente
ainda para a motivagao dos funcionarios, mas existem alguns aspectos que, se
inseridos no trabalho, podem colaborar positivamente, como: atribuir tarefas com
objetivos, dar senso de responsabilidade, além de tempo para criagdo e
consolidagao de ideias. Tudo isso somado a confianga nos superiores imediatos.
Conhecendo essas situagdes, € importante entender qual a relagdo entre motivagéao

e desempenho das pessoas.

2.1.3 Motivacao e Desempenho

Antes de avaliar o desempenho das pessoas, os administradores devem
saber quais comportamentos desejam motivar nelas. Segundo Bateman e Snell
(1998, p.361) as empresas precisam motivar as pessoas a: fazer parte da
organizagao, permanecer na organizagao, comparecer ao trabalho regularmente, ter
bom desempenho e demonstrar cidadania.

Uma expectativa natural das pessoas € o desejo de trabalhar, por isso que
Bergamini (1997, p.69) diz que, antes de mais nada, cada individuo normalmente

busca, através do seu trabalho, uma oportunidade de atualizar as suas
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potencialidades, criando com isso uma indispensavel ligagdo com a comunidade no
seu sentido mais amplo. E preciso investir em maneiras diferentes de demonstrar a
importancia que as pessoas tém nas empresas, facilitar seu desempenho e oferecer
0 que as pessoas precisam para desempenhar sua fungdo. Até porque, conforme
Wagner e Hollenbeck (1999, p.120) o stress também pode originar-se de eventos
impares, que ocorrem fora do trabalho. E alguns eventos afetam os niveis de stress
que os trabalhadores trazem para o trabalho. Assim, McGregor (1973, p.21-22) diz

que o importante para o profissional é:

e Plena utilizacdo de seu talento e treinamento, o que significa o julgamento

atento da natureza de seu trabalho, a esquematizagcao das fungdes nas quais o
profissional participa, a constatacdo do desafio contido no trabalho que executa e a
auséncia de uma supervisao muito estreita e detalhada.

e Seu status, ndo somente dentro da organizagédo, mas externamente, com
relacédo a profissao que exerce.

e Oportunidades de desenvolvimento dentro de sua carreira profissional. Os

programas que sdo organizados para o desenvolvimento da administragao
proporcionam poucas oportunidades para o desenvolvimento da carreira dos
especialistas profissionais.

Observando isso, percebe-se a importancia de estabelecer meios eficazes de
recompensas as pessoas que ndo envolvam dinheiro, conforme s.a.
(MOTIVACAO..., 1994, p.39). De fato, as recompensas financeiras sdo importantes,
mas nao sao essenciais para que se motive os funcionarios. As recompensas nao-
monetarias, como envolvimento, liberdade, responsabilidade, realizacdo e
significado sdo mais valiosas (WEISS, 1991, p28). Ou seja, o dinheiro ndo é a
principal fonte de incentivo a motivagao.

Mas Robbins (2007, p.150) observa que quando quiser descobrir por que um
funcionario nao esta apresentando um desempenho compativel com a capacidade
gue vocé acha que ele tem, observe o ambiente de trabalho para ver se ele fornece
condigbes suficientes de apoio. Ou seja, o funcionario tem ferramentas,
equipamentos, e materiais adequados? Ele pode contar com condigdes favoraveis
de trabalho, colegas cooperativos, regras e procedimentos facilitadores, informagdes
suficientes para tomar decis6es imediatamente relacionadas a suas tarefas, tempo

suficiente para executar um bom trabalho e coisas assim? Caso contrario, seu
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desempenho sera prejudicado. E é por isso que Bateman e Snell (1998, p.361)
dizem que mesmo que as pessoas tenham tudo o que precisam para um bom
desempenho, elas primeiro precisam estar dispostas a isso.

Além disso, Wagner e Hollenbeck (1999, p.136-137), dizem que toda empresa
que deseja reforcar as atitudes de seus funcionarios precisa realizar regularmente
pesquisas de satisfacdo para monitorar tendéncias e mudangas nessa area. Poruge
em primeiro lugar, ela permite a empresa monitorar tendéncias no decorrer do
tempo, em segundo, fornece um meio para avaliar empiricamente o impacto de
mudancgas de politica ou de pessoal, de acordo com 0s mesmos autores.

Assim, antes de avaliar os funcionarios, € importante entender o que se deve
enfatizar na motivagéo, pois todos tém o desejo de trabalhar, se atualizar. Porém é
necessario a organizagdo demonstrar a importancia que cada pessoa tem para a
empresa. Algumas formas séo através da utilizagdo do talento e treinamento, do
status que a pessoa tem, além da oportunidade de desenvolver sua carreira. Desta
forma, quando se quiser entender porque as pessoas nao estdo se empenhando
como deveriam, é importante observar se o ambiente oferece tudo o que elas
precisam, além de sua disposigdo para trabalhar, e de aplicar a pesquisa de
satisfagdo para medir as mudangas. Por isso que conhecer as praticas
motivacionais, como descritas a seguir, pode ajudar a organizagao nessa dificil

tarefa de motivar.

2.2 TEORIAS DA MOTIVAGAO

A década de 1950 foi um periodo frutifero para o desenvolvimento de
conceitos sobre motivacao (SALOMON, 2002, p.132). Neste periodo trés teorias
foram descritas e ainda hoje sdo as mais conhecidas sobre motivagéo no trabalho.
Séao elas: Hierarquia das Necessidades, as Teorias X e Y e a Teoria dos Dois
Fatores.

A teoria mais conhecida foi formulada por Abraham Maslow, que aborda como
as necessidades humanas motivam o comportamento humano. Segundo Giglio
(2003, p.62), a tese principal da Hierarquia das Necessidades é que as pessoas
criam cinco planos basicos para sua vida: satisfazer necessidades fisiologicas, de
seguranga, de afeto, de relacionamento e de auto-realizagdo. Assim, para motivar

alguém, é necessario saber em que nivel da hierarquia a pessoa esta.
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Baseado em Maslow, Douglas McGregor, propds a Teoria X, negativa, que
trata da natureza humana, onde as pessoas nao gostam de trabalhar, e a Teoria Y,
positiva, que trata da relagdo da natureza homem com o trabalho, onde as pessoas
sdo direcionadas ao trabalho que exercem (ROBBINS, 2007, p.134). Na Teoria dos
Dois Fatores, Frederick Herzberg diz que o oposto da satisfagdo ndo é a
insatisfagdo. A eliminagdo das caracteristicas de insatisfagdo de um trabalho n&o o
torna necessariamente satisfatério (ROBBINS, 2007, p.135). Isso porque, os
momentos que as pessoas se sentiam bem no trabalho eram diferentes de quando
se sentiam mal. Segundo Robbins (2007, p.135), as caracteristicas
recompensadoras para motivar as pessoas sao como chances de promogao,
oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e
realizagao.

Apds uma analise mais detalhada, apesar de conhecidas, as teorias da
década de 1950 nao resistiram e surgiram teorias contemporaneas, como a de
Clayton Adelfer, Teoria ERG, que segundo Bateman e Snell (1998, p.366), diz que
ha trés conjuntos de necessidades: existenciais (existence) que sado desejos
materiais e fisioldgicos); relacionamento (relatedness) que sao as relagbes com
outras pessoas; e crescimento (growth) que motivam as pessoas a transformar seu
ambiente de trabalho e a si mesmas de forma produtiva. As necessidades de nivel
baixo levam a um desejo de satisfazer as necessidades de nivel superior.

A Teoria das Necessidades, de David McClelland, enfoca trés necessidades:
realizagdo, poder e associagdo. Segundo Robbins (2007, p.153) é a que melhor
explica a relagdo entre realizagdo e produtividade. Ja a Teoria da Avaliagao
Cognitiva diz que quando a organizagdo usa recompensas externas para premiar
desempenhos superiores, as recompensas internas, que resultam de o individuo
fazer o que gosta, sao reduzidas (ROBBINS, 2007, p 140). Ou seja, recompensar
alguém por uma tarefa que lhe da prazer € uma forma de desmotiva-la.

A Teoria da Fixagdo de Objetivos foi formulada no final da década de 1960,
por Edwin Locke, onde ele dizia que a maior fonte de motivagao no trabalho era lutar
por um objetivo. Ou como explica Robbins (2007, p.141), um objetivo diz ao
funcionario o que precisa ser feito e quanto esforgo tera de ser despendido em seu
alcance. Ele funciona como um estimulo interno. Essa teoria € a que mais explica a

variavel produtividade, ja que os objetivos e o feedback geram melhor desempenho.



22

A Teoria do Reforgo diz que o reforgo condiciona o comportamento, ou nas
palavras de Robbins (2007, p.143), ignora as condigdes internas do individuo e se
concentra apenas no que |lhe acontece quando realiza uma acido qualquer. Ja a
Teoria do Planejamento do Trabalho explica que a forma como os elementos do
trabalho estdo organizados pode aumentar ou reduzir a motivagéo. E isso se deve
ao modelo de caracteristicas do trabalho: variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significancia da tarefa, autonomia e feedback (ROBBINS, 2007, p.143) e ao
modelo de processamento da informacgao social: as pessoas reagem ao seu trabalho
de acordo com a percepgao que tem dele, e ndo pelo que ele é efetivamente
(ROBBINS, 2007, p.145).

A Teoria da Equidade diz que funcionarios fazem comparacdes entre seus
trabalhos — as entradas (esforgos, experiéncia, educagdo, competéncia) e os
resultados (remuneragédo, aumentos, reconhecimento) — e os dos outros (ROBBINS,
2007, p.145). Segundo Bateman e Snell (1998, p.376) percepcdes de equidade
(tratamento justo) trazem satisfagdo, enquanto sentimentos de ndo equidade (falta
de justica) trazem insatisfagdo. O tratamento injusto motiva as pessoas a mudarem
seu comportamento sobre a equidade.

E por fim, a Teoria da Expectativa ajuda a explicar por que tantos
trabalhadores ndo se sentem motivados em seu trabalho e fazem o minimo
necessario para continuarem empregados, de acordo com Robbins (2007, p.148).
Segundo Bateman e Snell (1998, p.376), a motivacao é fungao de: expectativas
(ligagdes do tipo esforgo-desempenho); instrumentalidades (ligagbes do tipo
desempenho-resultado); e valéncias (as pessoas atribuem aos resultados do
desempenho). A esséncia da teoria € a compreensdo dos objetivos de cada
individuo e as ligagbes entre esforgco e desempenho, desempenho e recompensa e,
finalmente, entre recompensa e alcance das metas pessoais (ROBBINS, 2007,
p.149).

De uma forma geral, a década de 1950 contribuiu com teorias que até hoje
sdo usadas pelas organizagbes. No comego da década surgiu a Teoria das
Necessidades de Maslow, juntamente com a Teoria X e Y e dos Dois Fatores. Ja no
final da década, depois de avaliadas as teorias ja existentes, foram desenvolvidas
novas teorias, como a ERG, das Necessidades de McClelland, a de Fixacao de
Objetivos, do Reforgo, da Equidade e da Expectativa. Cada uma trouxe uma

contribuicdo nova e importante para as praticas motivacionais até hoje conhecidas.
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Mas também é necessario conhecer a abordagem de cada uma delas para melhor

avaliar qual é a mais adequada em cada caso, como descrito a seguir.

2.2.1 A Abordagem das Teorias da Motivagao

Os estudos sobre a motivagdo até hoje tém grande importancia nas
organizagbes, mas segundo Spitzer (1997, p.21), nenhuma teoria isolada é
suficiente para explicar a complexidade da motivagdo humana. Isso porque elas
combinam elementos que as tornam possiveis de adaptar as condicbes e
necessidades particulares da organizagao.

Mesmo conhecendo as teorias da motivagdo, aplica-las ainda é, de certa
forma, complexo. Por isso Lopes (1980) agrupou as teorias em blocos especificos,
onde neste trabalho serao apresentadas da seguinte forma: técnicas monetarias,

abordagem atitudinal, abordagem situacional e técnicas de supervisao.

2.2.1.1 Técnicas Monetarias

O dinheiro nao é o unico, nem talvez o mais importante fator de motivacéo do
trabalho, mas é indubitavelmente de alta significagdo, e como tal deve merecer
cuidadosa atencdo por quem administra e gerencia (Lopes, 1980, p.80). Segundo
Weiss (1991, p.23), salario e beneficios de fato fazem os funcionarios
comparecerem ao trabalho, mas n&o os torna mais dedicados, esforgados ou
inteligentes.

De acordo com Lopes (1980, p.81), é dificil admitir a existéncia de um clima
organizacional com motivagado positiva, quando uma pessoa recebe desigual
retribuicdo financeira pelo mesmo tipo ou nivel de trabalho. As recompensas
financeiras ndo sdo a chave da motivagao, mas é através delas que muitas vezes os

funcionarios perdem seu interesse pelo trabalho.

2. 2.1.2 Abordagem Atitudinal

O interesse na tarefa que desempenha parece associar-se a tendéncia de
agir com mais entusiasmo, enquanto a evidencia de tal associacdo no caso da

satisfagdo com o salario € mais ambigua (LOPES, 1980, p.83). Por isso nédo se pode
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esperar que atitudes tenham relagao direta com o comportamento, pois séo dificeis
de definir. Mesmo assim, Weiss (1991, p.12) lembra que se as pessoas néo estao
motivadas a fazer alguma coisa ou alcangar uma meta, vocé pode persuadi-las a
fazer algo que elas preferiam nao fazer. A consequéncia € que esse comportamento

nao sera permanente.

2.2.1.3 Abordagem Situacional

Essa abordagem baseia-se na hipotese de que a situagao especifica € o que
define o comportamento e a motivagédo. Por isso, segundo Lopes (1980, p86), &
inadequado aceitar uma unica teoria ou abordagem como a melhor, pois todas
poderdao apresentar algo de utili e valido e todas deverdo ser levadas em
consideragao quando se trata de fomentar a motivagao no trabalho.

A abordagem situacional é classificada em duas categorias: situa¢des de
tensdo no trabalho e situagdes em que as pessoas mudam seus comportamentos.
De acordo com Lopes (1980, p. 89), as situagcdes de tensdao no trabalho sao:
ameaca, poluicdo, ansiedade, papéis organizacionais, ambiguidade, conflito e
sobrecarga. Ja as situagbes em que as pessoas mudam seus comportamentos
podem ser definidas como a modificacdo do comportamento controla o
comportamento por meio de aplicagdes sistematicas do conceito de reforgo. Sendo
assim, o objetivo da modificagdo do comportamento € criar padrdes
comportamentais desejaveis, a fim de substituir o comportamento que se julga
indesejavel.

Segundo Lopes (1980, p.91), a ampliagado da tarefa parece importante fator
da motivagdo por causa de sua capacidade de influenciar as percepgbes dos
individuos sobre a probabilidade que bom desempenho sera intrinsecamente
compensador. Fornecer as pessoas metas relacionadas ao trabalho € um modo
extremamente eficaz de estimular a motivagédo (BATEMAN E SNELL, 1998, p.361).
Sendo assim, primeiramente as pessoas devem aceitar as metas que lhe foram
propostas. Por isso, os fatores relativos ao planejamento das tarefas podem

determinar quao motivadora ela sera, conforme Lopes (1998, p.91).
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2.2.1.4 Técnicas de Supervisao

Nao é facil um superior perceber as necessidades dos funcionarios, nem se
comunicar com eficacia ou estabelecer uma relagdo de confianga. Segundo Lopes
(1980, p.107), é dificil satisfazer este imperativo, mesmo quando se tenha a melhor
das intengdes, porque se temos dificuldades em sentir afeicdo por uma pessoa, €
dificil estabelecer relacionamento com ela. Segundo Weiss (1991, p.29) a geréncia é
definitivamente responsavel pela criagcdo de um ambiente de trabalho que promova a
motivagao auto-sustentada na organizagdo como um todo.

Por isso Weiss (1991, p. 13-14) sugere algumas ideias basicas para criar um
ambiente produtivo:

e Espere o melhor para conseguir o melhor. Estabeleca padrdes elevados e
exija que as pessoas 0s acompanhem.

e Seja entusiastico sobre as metas e a missao do grupo e sobre as pessoas
que o compdem.

e Permita as pessoas cometerem erros com 0s quais possam aprender.

e Reconheca e dé prémios ao sucesso ou a realizagdo, mas nao tenha
medo de dar um retorno negativo.

e Compreenda o que as pessoas querem para si mesmas e o que estao
dispostas a dar para obter o que elas querem ou precisam.

e Encoraje cooperagdo dentro do grupo e uma competitividade razoavel
com 0s outros grupos.

e Encoraje discordancias produtivas e, ao mesmo tempo, ajude a resolver

conflitos.

Desta forma, percebe-se que nenhuma teoria sozinha € a melhor, pois todas
se complementam para entender e se adaptar as praticas motivacionais a serem
utilizadas nas organizagdes. Por isso fica mais facil a compreenséo se elas forem
agrupadas por abordagens. A abordagem monetaria diz que o valor financeiro nao &
essencial, mas é o que tem maior significancia. Ja a abordagem atitudinal diz que
nem sempre a atitude esta associada ao comportamento. A abordagem situacional
explica que uma situagéo especifica € o que define o comportamento e a motivagao

das pessoas, e por fim, a abordagem da supervisdo diz que a geréncia €
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responsavel pela criagdo de um ambiente de trabalho que promova a motivagao
auto-sustentada.

Percebe-se assim como o tema motivacdo vem sendo trabalhado ao longo
dos anos. Muitas pesquisas acerca do assunto foram feitas e contribuiram para
auxiliar na necessidade que as organizagdes tém de atingir resultados contando com
seus trabalhadores. Somente com funcionarios motivados é possivel atingir as

metas de forma constante e em longo prazo.



3 METODOS E PROCEDIMENTOS

Neste capitulo sera apresentada a metodologia de pesquisa para o presente
estudo. Ela é importante, pois da diretriz ao trabalho, possibilitando maior
compreensao sobre o processo de desenvolvimento do estudo, além de maior

credibilidade aos resultados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Conforme Roesch (1999), ndo ha um método mais apropriado que outro, ele
apenas deve ser coerente com a maneira que o problema foi formulado e outras
limitagbes de tempo, custo e disponibilidade de dados.

Optou-se pelo uso do método de pesquisa qualitativo, pois permite ao
pesquisador perceber a individualidade e os significados multiplos que sao
atribuidos a determinado assunto (ROESCH, 1999). Esse método ainda busca filtrar
informagdes singulares, procurando descrever, entender e interpretar um processo.
Isto € o que se pretende nesta pesquisa, mostrar quais sao as praticas e programas
de motivagao que a Pren Flex utiliza e seus resultados.

Este trabalho se enquadra no nivel exploratdrio e explicativo. Gil (1999) diz
que a pesquisa exploratéria visa desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e
idéias. Ela é desenvolvida com o objetivo de proporcionar uma viséo geral acerca de
determinado fato ou tema pouco explorado. Ja a pesquisa explicativa, segundo o
mesmo autor, objetiva identificar fatores que determinam ou contribuem para a
ocorréncia de fenbmenos, e é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o
conhecimento da realidade, pois explica a razdo das coisas. Esta opg¢ao torna a
pesquisa mais significativa, pois trata de um assunto que interessa as organizagoes
e ao mercado, além de proporcionar ao pesquisador um maior conhecimento sobre o
tema.

Adotou-se a estratégia de estudo de caso nesta pesquisa, pois “[...] permite o
estudo de fendbmenos em profundidade dentro do seu contexto [...]” (ROESCH,
1999, p. 197). E segundo Yin (2001), € a estratégia escolhida ao se examinarem
acontecimentos contemporaneos, mas quando nao se podem manipular

comportamentos relevantes. A escolha desta estratégia se deu para mostrar a
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realidade do ambiente de analise, proporcionando melhor visdo e compreensao do

tema.

3.2 DEFINICAO DA AREA E PARTICIPANTES

Para Yin (2001), a definicdo da unidade de analise esta relacionada a maneira
como as questdes iniciais da pesquisa foram definidas. Por isso a pesquisa sera
realizada na Pren Flex, empresa estudada, em Sao Leopoldo — RS.

Os participantes da pesquisa foram quatro funcionarios da empresa, visto que

trata-se de uma fabrica com uma estrutura enxuta e que possibilita uma amostra

reduzidas. Eles estdo apresentados na tabela abaixo, codificados para a analise
posterior:
L Tempo de Cédigo de
Funcionario Setor P 9
Empresa |[Respondente

Mara Laboratdrio 2 anos a

Qralina Froducao 10 anos b

Fernando Expedicao 2 anos C

Everton Expedican g anos d

Tabela: Participantes da Pesquisa

Fonte: elaborado pela autora

Além disso, houveram algumas conversas informais com a gerente

administrativo-financeiro acerca dos dados da empresa, ja conhecidos pela

pesquisadora em estudos anteriores.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para analise da empresa, foi feita analise de textos e documentos e foram
usados dados secundarios coletados da empresa, através de sua pagina na internet,
bem como relatérios disponiveis na sede da mesma e estudos anteriores feitos pela
pesquisadora. Conforme Roesch “[...] uma das fontes de dados mais utilizadas em
trabalhos de pesquisa € constituida de documentos como relatorios anuais, materiais
utilizados em relagdes publicas, politicas de marketing, entre outros [...]"” (1999 p.
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165). Essa técnica de coleta e analise de textos e documentos é importante, pois
permite ao pesquisador comparar as informacgdes tacitas com as implicitas.

Com intuito de identificar quais as praticas e programas de motivagao a Pren
Flex utiliza e seus resultados, foi feita uma entrevista semi-estruturada (Apéndice A)
com quatro funcionarios da empresa, além de observacdo do ambiente para analisar

o explicito nas entrevistas com o implicito no comportamento.

3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

A técnica de analise desta pesquisa foi baseada no conteudo. Analise de
conteudo, segundo Weber (apud ROESCH, 2005, p. 170) “[...] usa uma série de
procedimentos para levantar inferéncias validas a partir de um texto. O método
busca classificar palavras, frases, ou mesmo paragrafos em categorias de conteudo
[...]". O material analisado foi extraido da pagina na internet da empresa em questéo,
além da observacao do ambiente e conversas informais com um gerente da Pren
Flex.

Mas esta pesquisa também analisou a opinido dos funcionarios sobre a
empresa estudada. E nesse sentido, Vergara (2003, p.15), explica que analise de
conteudo é considerada uma técnica para o tratamento de dados que visa identificar
0 que esta sendo dito a respeito de determinado tema.

3.5 LIMITACOES DO METODO E ESTUDO

Diante da metodologia escolhida, encontram-se algumas limitagdes no estudo
de caso. De acordo com Gil (1999), a técnica de estudo de caso torna dificil
determinar a quantidade de informagdes necessarias sobre o objeto delimitado. Ou
seja, nao se tem certeza se os dados coletados sao suficientes para analise. Yin
(2001) ainda comenta que, o estudo de caso fornece pouca base para se fazer uma
generalizagao cientifica.

O método qualitativo é questionado, pois supbe que a conduta humana
apresenta parametros estaveis e que populagdes com caracteristicas determinadas,
agirao de maneira semelhante (RICHARDSON, 1999). Além disso, consomem muito

tempo do pesquisador e tem uma amostragem pequena.
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Outra dificuldade ocorreu nas entrevistas semi-estruturadas em profundidade,
onde os respondentes sentiram-se desconfortdveis em responder o que realmente

pensavam. Além do tempo para desenvolver o estudo em questao.



4 APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS

Apos revisao bibliografica, busca de informagdes da empresa em questao e
entrevista semi-estruturada com os participantes, ja caracterizados anteriormente,
serao apresentados os dados coletados, bem como sua analise. Esta analise sera

apresentada ordenada conforme os objetivos especificos propostos.

4.1 APRESENTACAO DA PREN FLEX PRODUTOS DE BORRACHA LTDA

Esta etapa da pesquisa visa apresentar a Pren Flex, objeto desta pesquisa.
Por esse motivo, nesta secdo serdo apresentadas informagdes relevantes para
entender melhor a empresa e suas praticas de motivacdo. As informagdes aqui
apresentadas foram coletadas em conversas informais com a gerente administrativo-
financeiro da empresa, de trabalhos de graduagéo feitos na empresa pela autora
desta pesquisa, de relatérios, além de retiradas da pagina na internet da empresa

(PORTAL, 2011) dando a maior base para a caracterizagdo da empresa.

4.1.1 Historico

A Pren Flex Produtos de Borracha Ltda. comecgou suas atividades em
fevereiro de 1969 com a fabricacdo de artefatos de borracha por sistema de
compressdo e em 1994 iniciou injecdo. E uma empresa familiar que em 2011
completou 42 anos de histéria e ao longo desse periodo vem conquistando
reconhecimento no mercado estadual. E caracterizada por ser uma empresa
tradicional com uma manufatura voltada para constante atualizacdo e que em 2005
iniciou a producéao de termoplasticos injetados.

A empresa possui um parque industrial com mais de 1.500 m? em Sao
Leopoldo. Seu processo produtivo conta com os seguintes equipamentos: Injetoras,
Cilindros e Banbury. A Pren Flex desenvolve parceria com o CETEPO, objetivando
atingir efetividade nos processos e garantir a qualidade. E também participa do
Programa de Confirmagao Metrolégica para garantir os resultados de ensaios e
testes realizados no laboratério. A empresa possui desde 1999, a certificacdo do
Sistema de Gestédo da Qualidade, que atualmente é ISO 9001/2008.
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A organizagdo esta focada em ser um parceiro fundamental para seus
clientes dos segmentos agricola e automotivo, que em conjunto produzem mais de 6
milhées de pecas acabadas em borracha e termoplastico a cada ano. A Pren Flex
esta localizada no sub-segmento auto-pegas, onde fabrica produtos injetados em
compostos elastoméricos e termoplasticos para os segmentos agricola e automotivo
no Rio Grande do Sul. A empresa trabalha com uma linha de produtos de mais de
200 tipos diferentes de componentes e compostos. Alguns sdo especificos, ja que a
empresa oferece a possibilidade de desenvolver uma pec¢a a pedido do cliente para
assim atender sua necessidade.

A organizacdo deixa de ser competitiva quando o cliente necessita de um
produto que demanda um processo que a Pren Flex ndo possui. E algumas vezes
pedidos de volumes muito baixo sdo recusados pelo alto custo de producgdo. A
politica de conquista de novos clientes rejeita os que buscam apenas vantagens de
precos, pois a empresa sabe que tem qualidade e pregos compativeis, e assim pode
decidir para quem nao fornecer. Normalmente os clientes que optam por trocar a
Pren Flex pelo prego, voltam a comprar depois de algum tempo, pois percebem esse
diferencial de qualidade e atendimento.

Atualmente a empresa tem definido sue negdcio, visdo, missao, principios,

valores, politica da qualidade e objetivos da qualidade da seguinte forma:

¢ Negdcio: Qualidade e confiabilidade em poliméricos.

e Visdo: Ser reconhecida como uma organizagdo de exceléncia no
segmento de injetados, e que nos torne uma 6tima opgéo para os clientes e partes

interessadas.

e Missao: Desenvolver, produzir e aplicar metodologias de forma segura e
rentavel, que viabilizem a comercializagdo de produtos injetados, superando as

expectativas dos consumidores com qualidade e confiabilidade.
¢ Principios: Compromisso com a qualidade, pontualidade e assisténcia.
e Valores:
Oferecer qualidade

Ter integridade absoluta
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Confiabilidade
Imagem e tradigao
Transparéncia para atingir objetivos

e Politica de Qualidade: Produzir e comercializar produtos e compostos

elastoméricos e termoplasticos, priorizando a melhoria continua dos processos e

produtos, buscando a satisfacdo dos clientes.

e QObjetivos da Qualidade

Aprimorar processos.
Buscar satisfagcao dos clientes.
Investir em sistema de treinamento e qualificagao.

Qualidade e confiabilidade em poliméricos.

4.1.2 Praticas e Programas Motivacionais da Pren Flex

Atualmente a Pren Flex conta com doze funcionarios com carteira assinada,
trés socios-administradores e um terceirizado para limpeza. Algumas atividades da
empresa sao terceirizadas fora dela. Sao elas: contabilidade, vigilancia, servigo de
acabamento de pegas e servigos de pegas prensadas. O organograma da empresa
mostra a divisdo entre os setores que dela fazem parte. Algumas fungbes tém sido
desempenhadas por apenas uma pessoa, € uma pessoa pode desempenhar até

mais de duas fungdes.
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Figura: Organograma da Pren Flex
Fonte: Arquivo da Pren Flex

No segmento de borrachas é dificil encontrar profissionais qualificados, pois
no Rio Grande do Sul, segundo o Sindicato das Industrias de Artefatos de Borracha
do Rio Grande do Sul, Sinborsul, existem 190 empresas neste setor. Em 2005 elas
estavam divididas em: matérias-primas 2% (4 empresas), pneumaticos 6% (11
empresas) e artefatos leves 92% (175 empresas). Além disso, ndo ha mao-de-obra
qualificada disponivel no mercado. Tanto que no setor produtivo da Pren Flex ha o
rodizio de fungdes, para que todos saibam operar as maquinas. Os artefatos leves,
onde esta a empresa estudada, sdo componentes para auto-pecas, componentes
para calgados e revestimentos de pisos, entre outros. Além disso, o0 estado possui
uma forte industria automotiva, de maquinas agricolas, de materiais de transporte e
calgcadista.

Ainda de acordo com o Sinborsul, no Rio Grande do Sul existem regides com
maior concentragao de estabelecimentos. O Vale dos Sinos conta com 55% das
unidades do Estado. E Serra e regidao metropolitana (que engloba Porto Alegre,

Cachoeirinha, Gravatai e Triunfo) somam cada uma 15%.
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Em pesquisas anteriores feitas na empresa, pela autora, foram identificados
alguns problemas internos, como falta de interagdo entre os setores da organizagao,
para assim atingir metas ou solucionar problemas, ndo possuir setor de recursos
humanos, nem praticas de treinamento, e o baixo nivel cultural do setor produtivo.
Por nao ter um setor de Recursos Humanos, o Departamento Pessoal, fungao das
pessoas do Administrativo, que colaboram com algumas praticas de motivagéo. Sao
elas:

e Comemoracdo de aniversarios: Todo dia 15 de cada més é feita uma

festa para os aniversariantes do més, com todas as despesas pagas pela empresa e
para todos os funcionarios.

e Almoco de fim de ano: Antes das férias coletivas é feito um almogo de

confraternizacdo com todos os funcionarios em uma churrascaria.

e Bobnus de fim de ano: No fim do ano, todos os funcionarios recebem um

bdnus de fim de ano como presente de Natal, antes das férias coletivas.
e Mural: Os aniversariantes ganham uma mensagem no mural pelo seu dia.
e Palestras: Sdo dadas palestras de assuntos gerais (saude, bem estar,
conscientizagao, etc), mas sem uma peridiocidade exata. A empresa trabalha por
numero de horas de palestra, exigidos pela ISO9001/2008.

e Prémio de assiduidade: Prémio de 15% do salario mensal para quem nao

possui falta no més.

e Presentes em datas comemorativas: Sdo dados presentes de Pascoa,

Natal e Dia das Maes para os funcionarios.

e Treinamentos: Sdo dados treinamentos especificos para cada funcgao,

mas com base na necessidade da empresa.

Tendo em vista todas as atitudes tomadas pela organizacdo para motivar
seus trabalhadores, bem como conhecendo seu histérico, apresentaremos na
préxima segao a percepgao dos funcionarios sobre as praticas de motivagao que a

Pren Flex possui.

4.2. PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE A PREN FLEX

Nesta etapa da pesquisa serdo apresentados os resultados das quatro

entrevistas feitas com funcionarios da Pren Flex sobre a sua percepg¢ao da empresa
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e motivagao. O roteiro das questdes feitas (Apéndice A), foi elaborado de forma que
fosse possivel entender a opinido dos respondentes em questao (Apéndices B, C, D
e E), a luz da teoria, e ainda relacionar com os dados coletados da Pren Flex
Produtos de Borracha Ltda.

Primeiramente os participantes conheceram o objetivo do trabalho e a forma
como seria a discussdo. Em seguida, foi questionado como as pessoas se sentiam
trabalhando na empresa, para dar um melhor embasamento na pesquisa. Feito isso,
os convidados foram questionados sobre metas, participagdo em decisbes e
percepgao da tarefa realizada na Pren Flex, possibilitando a pesquisadora entender
como as pessoas se sentem diante do trabalho que desempenham e quao
comprometidas elas sdo. Em seguida, foram abordados os assuntos ambiente de
trabalho, treinamentos e feedback que auxiliaram o entendimento sobre a satisfagéo
com esses itens. E por fim, procurou-se descobrir a opinido dos funcionarios sobre
salarios, beneficios e oportunidade de crescimento.

Para melhor visualizar os resultados, a apresentagdo dos mesmos sera feita
na mesma sequéncia das perguntas da entrevista (Apéndice A) que foram feitas aos
funcionarios, que serdo apresentados conforme os cédigos a eles atribuidos na
selecao dos participantes.

Num primeiro momento, procurou-se entender como os funcionarios se
sentem trabalhando na Pren Flex. Essa questao tinha com finalidade entender o
contexto que mantém a pessoa desenvolvendo seu trabalho na empresa, pois
Bergamini (1997, p.29), explica que o sentido que cada um atribui aquilo que faz e
Ihe da satisfagao é préprio apenas daquela pessoa e o significado que empresta as

suas agdes guarda estreita ligagdo com sua escala pessoal de valores.

a. Bem. No comeco foi dificil. J& trabalhei em limpeza, com crianca. Fiz
faculdade de pedagogia, mas s6 aqui me achei.

Gosto muito do que fago, gostava também de cuidar de criangas, mas aqui
eu aprendo mais. Essa € a primeira empresa que nao saturou. Ja estou com
trés anos e cada dia quero aprender mais.

b. Sim, gosto daqui. Quero me aposentar aqui dentro, porque ja trabalho
aqui ha 10 anos. E se puder, quero continuar trabalhando.

c. Bem, eu gosto daqui, fago uma coisa que eu gosto. Até tive oportunidade
de crescer, de ir para outro setor, mas eu n&o quis.

d. Sim, € um lugar bom de trabalhar.

Todos dizem gostar da empresa, cada um com seu motivo. Por isso, também

buscou-se saber se a empresa trabalha com metas e como os funcionarios lidam
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com elas. De acordo com Robbins (2007, p.141), um objetivo diz ao funcionario o
que precisa ser feito e quanto esforgo tera de ser despendido em seu alcance. Na
empresa existem muitos prazos a serem alcangados, ndo metas. Os prazos se
devem aos processos para cumprir as datas de entregas dos produtos acabados ao
cliente. Nas entrevistas ficou evidente que um setor depende diretamente do outro
para que o processo ocorra sem dificuldade.

Ainda neste assunto, todos deixaram claro que nao existe pressao para o
cumprimento desses prazos, pois 0 processo € organizado. Se existe algum com
tempo muito curto, basta conversar com o supervisor ou gerente, que outros colegas
sao realocados para auxiliar a cumprir aquela etapa do processo no tempo
determinado. De qualquer forma, ndo sdo dadas metas, apenas prazos que
envolvem o processo produtivo. E para estimular motivagao, Bateman e Snell (1998,
p.361), dizem que fornecer as pessoas metas relacionadas ao trabalho € um modo
extremamente eficaz.

Em contrapartida, todos disseram nao participar de nenhuma decisdo da
empresa. A administragdo apenas faz algumas consultas, mas nenhuma deciséo &

compartilhada com os funcionarios.

b. Sim, quando tem que trocar os feriados eles perguntam para nés. E
também para entrega de pecgas, se vamos conseguir terminar.

c. Nao das reunibes, s6 quando tem feriaddo que eles (os gerentes)
decidem e passam a folha para saber quem concorda.

Segundo McGregor (1973, p.38), pelo emprego de ideias tais como o principio
de supervisao por meio de consultas, os subordinados logrardo ter uma impressao
de dignidade, de realizacéo, de prestigio e de satisfagdo social cada vez maiores.
De acordo com o mesmo autor, sdo maneiras importantes de fazer com que os
trabalhadores sintam maior satisfacao pelo trabalho que executam. Bateman e Snell
(1998, p.361) completam dizendo que as empresas precisam motivar as pessoas a:
fazer parte da organizagdo, permanecer na organizagao, comparecer ao trabalho
regularmente, ter bom desempenho e demonstrar cidadania. Esses fatores séao
importantes também para Pren Flex, ja que comparecer ao trabalho é essencial para
que o0s objetivos da empresa sejam alcancados, além da permanéncia na

organizacgao, pois a mao-de-obra treinada € escassa. Assim, a organizagdo também
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precisa entender que cada pessoa contribui para o bom desempenho da empresa,
por isso que McGregor (1973, p.20) explica que o trabalho consiste em desenvolver
um esforgo intelectual, no sentido de ajudar a administracdo a formular sua politica,
solucionar seus problemas, planejar, tomar decisdes e realizar outras atividades. E
nesse sentido, entender se os funcionarios tém liberdade para desempenhar suas
tarefas, também é necessario.

Segundo as repostas, os funcionarios tém toda liberdade e se sentem a
vontade de sugerir novas e melhores formas de trabalhar. Mesmo trabalhando com a
ISO9001/2008, os empregados decidem a melhor forma de escrever os
procedimentos. Ja a rotina diaria € cumprida com maior liberdade, onde podem
realizar suas tarefas definindo as prioridades. Assim, s.a. (MOTIVACAO..., 1994,
p.55) diz que duas condigbes devem ser satisfeitas: os objetivos do trabalho devem
estar claros; e deve haver um grau de liberdade tdo grande quanto possivel nos
meios € métodos a serem empregados para que o0s objetivos possam ser
alcangados.

Além disso, todos dizem gostar de sua tarefa, mas por motivos diferentes, e
se sentem bem desempenhando sua fungédo, demonstrando satisfagcdo durante a

entrevista.

a. Gosto muito do que fago e acho que poderia saber mais.
b. Eu gosto do que eu faco.

c. Esta tudo bem, eu sei tudo que tenho que fazer.

d. Sim, me sinto capacitado.

Somado a esses comentarios, o fato de ter liberdade para desempenhar sua
fungéo da melhor maneira possivel esta de acordo com o que s.a. (MOTIVACAO...,
1994) fala sobre a importancia da criatividade. O autor (1994, p.72-75) explica que
para fins de motivacao, é importante incorporar, aos poucos, aspectos mais criativos

ao conteudo do trabalho, como:

e Atribuir tarefas, esclarecendo seus reais objetivos: Dizer que é muito

importante atingir esse objetivo e estimular as pessoas para que elas mesmas
projetem o melhor jeito de alcangar os objetivos.

e Fazer com que as pessoas assumam um forte senso de responsabilidade

em relacdo ao seu trabalho: Obrigatoriedade para os objetivos e liberdade para os

meios.
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¢ Dar tempo para a criacdo de ideias: Quando as pessoas tém um senso de

responsabilidade forte, elas voltam para a esséncia do problema e refletem
profundamente a esse respeito. Isso resultara em lances de inspiragéo e na criagao
de novas ideias.

McGregor (1973, p. 35) diz que é caracteristico dos seres humanos
empregarem autodiregdo e autocontrole para alcangar os objetivos nos quais estéo
empenhados. A empresa da essa liberdade para os funcionarios de
desempenharem suas fungdes como se sentirem melhor, para que os prazos do
processo sejam cumpridos. Isso explica todos se sentirem comprometidos com o
que fazem e justificarem que fazem tudo certo, dentro do prazo. Observou-se,
inclusive, que todos demonstravam grande satisfagdo em serem comprometidos.
Porém essa justificativa ndo € bem vista pela geréncia da empresa, ja que este
trabalho objetiva auxiliar a Pren Flex a motivar seus funcionarios e torna-los mais
comprometidos com suas tarefas. Mas como s.a. (MOTIVACAO..., 1994, p.55)
argumenta, € importante entender que ndo basta dar condigbes para que os
resultados esperados sejam alcangados, pois eles devem ser claros, desafiadores e
estar em concordancia com as pessoas que participam do processo.

Ainda nesse sentido, Robbins (2007, p.150) observa que quando quiser
descobrir por que um funcionario nao esta apresentando um desempenho
compativel com a capacidade que vocé acha que ele tem, observe o ambiente de
trabalho para ver se ele fornece condi¢des suficientes de apoio. Por isso que o
ambiente de trabalho também é um fator importante de se conhecer, ja indica quao
confortavel a pessoa se sente com seus superiores e colegas, além do ambiente em
si. A relagdo com os superiores € boa, sem nenhum problema. Observou-se, porém,
pela expressédo dos funcionarios durante as respostas que o gerente da Producéo

parece ser mais centrado.

a. Chefe: no comecgo foi dificil, mas ja me adaptei. O meu chefe é muito
fechado, dai foi dificil.

Com os colegas também, mas nesse ponto ja houve maiores comentarios
com relagdo ao despreparo de alguns, além de uma discussdo incomum entre
colegas da Producéo, que pela expressao dos funcionarios, pareceu abalar a todos,

e até mesmo o fato de ter bastantes casos de familia na empresa.
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a. Colegas: é uma empresa bem familiar. Além dos donos serem uma
familia, eu sou casada com outro funcionario e minha comadre também
trabalha aqui com a mae dela. Eu moro na frente da casa dela. Teve uma
discussao esses dias, mas isso ndo é normal. Aqui é tudo bem.

b. Colegas: Ajudam, mas poderiam ter mais treinamento.

c. Colegas: tem umas discussdes, mas em qualquer lugar é assim.

d. Colegas: S6 tenho um no setor e me dou bem. Sou casado com outra
funcionaria. Com os outros também em dou bem.

Além da relagdo com superiores e colegas, ter as ferramentas necessarias, 0
ambiente adequado e treinamento para desempenhar a fungao colaboram com a
motivagdo dos funcionarios. Apenas uma ressalva foi feita sobre treinamentos e
outro que envolve os colegas. Aléem de um comentario sobre o desejo de se

desenvolver.

b. Sim, tenho tudo. S6 meus colegas que poderiam saber mais.
a. Sim, s6 tem cursos que eu gostaria de fazer, mas os que me interessam
no Cetepo séo todos de dia.

Isso mostra o quanto o treinamento € importante na empresa, ndo somente
para a organizagdo, mas também para os funcionarios. McGregor (1973, p.21)
comenta que € importante para o profissional a plena utilizagdo do seu talento e

treinamento.

a. Sim, recebo. Até fiz um no sabado. Nao me importei de ser fora do
horario de trabalho, porque isso é para vida da gente. Mas os que eu
gostaria mesmo de fazer sdo durante o dia, no horario de trabalho 14 no
Cetepo. Também temos palestras. As ultimas foram sobre seguranca do
trabalho e uso dos EPI's, finangas pessoais e doengas sexualmente
transmissiveis.

b. Nao recebo. Tenho medo de fazer porque tenho pouco estudo. Nem se
fosse para ajudar no meu trabalho eu gostaria de fazer, porque tenho pouco
estudo, mas iria, porque ninguém tem obrigacdo de aprender. Mas se fosse
para eu ter mais estudo, eu iria.

c. Sim, recebi de empilhadeira, mas s6 dirijo quando o Everton (chefe) nao
esta. Eles que devem saber do que eu preciso. Mas se eu precisasse de
algum treinamento, ndo sei se sugeriria.

d. Sim, durante e fora do expediente. Se eu precisar de algum, me sinto
bem em pedir.

E possivel observar as diferentes motivacdes das pessoas nesse momento. A
empresa de fato oferece todos os cursos essenciais para que os funcionarios
desempenhem sua fungao, mas nota-se que eles esperam mais e ndao se sentem a
vontade para pedir o que lhes falta, um reflexo da relagdo com os superiores.

Segundo Wagner e Hollenbeck (1999, p.138), a capacidade de uma pessoa de lidar
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com experiéncias de trabalho insatisfatorias ou estressantes também aumenta
quando ha uma oportunidade de falar sobre os problemas e queixas. Também é
necessario o lider mostrar a importancia dos objetivos do trabalho e, de acordo com
s.a. (MOTIVACAO..., 1994, p.94), liderar pressupde orientar, desenvolver e
incentivar os funcionarios. E isso ndo é praticado pela Pren Flex, ja que todos os
entrevistados deixaram claro que ndo recebem nenhum tipo de retorno sobre seu
trabalho. Weiss (1991, p.29) diz que a geréncia é definitivamente responsavel pela
criacdo de um ambiente de trabalho que promova a motivagcao auto-sustentada na
organizagdo como um todo. Assim, o resultado apresentado pelos funcionarios sera

comumente diferente do esperado pela empresa.

a. Nao, nunca recebi. Mas adoraria saber como estou, se estou fazendo
tudo certinho, o que eu preciso melhorar.

d. N&o recebo por livre e esponténea vontade. Mas eu sempre pergunto
como estou me saindo.

Outro fator importante sdo os beneficios oferecidos pela empresa. Lopes
(1980, p.16) diz que existem tipos basicos de padrdes motivacionais destinados a
estimular a consecugdo dos objetivos da organizagédo e dos seus componentes
humanos. Sao eles:

e Obediéncia as regras e normas da organizacdo: Uma vez que a pessoa

entra num sistema, ela aceita o fato de que isso significa obediéncia as regras do
mesmo.

e Criacdo e implementacdo de sistemas adequados de recompensas

gerais: condigbes de trabalho estimulantes, vantagens adicionais pecuniarias e
outras.

e Criacdo e implementacdo de sistemas adequados de recompensas

individuais: referentes ao esforco ou desempenho de cada individuo, como
pagamento adicional por maior produtividade, por exemplo.

e Satisfacoes intrinsecas derivadas do desempenho do papel atribuido ao

individuo pela organizagao: relaciona-se com as oportunidades que o seu papel

organizacional oferece para expressao de todos os talentos do individuo.

¢ |Internalizacdo dos valores e objetivos da organizacdo: ocorrida quando o

individuo assume com seus proprios os valores e objetivos da sua organizagao.
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e Satisfacdes sociais: derivadas de relacionamentos humanos individuais e

grupais decorrentes do seu trabalho na organizagao.

A Pren Flex oferece vale transporte, assisténcia médica, prémio de 15% do
salario para assiduidade e o bonus de Natal. Weiss (1991, p.376) lembra que salario
e beneficios de fato fazem os funcionarios comparecerem ao trabalho, mas nao os
torna mais dedicados, esforgados ou inteligentes. Nem todos os itens foram
mencionados nas entrevistas e ficou claro o desconforto de todos quando

questionado se achava que faltava alguma coisa.

a. Tem os 15% sobre o salario que eu acho que é para cesta basica, vale
transporte, plano de saude.

b. O prémio para quem nao falta e o prémio do fim de ano.

c. Bonus da freqiiéncia. Poderia ter vale refeicao, mas esta bom.

d. Prémio de assiduidade e convénio médico. Ajuda bastante, mas poderia
ter mais coisas, como o vale refeicao. Mas lei é lei, nAo manda dar mais do
que recebemos.

Além da atencéo especial que se deve dar aos beneficios, o salario também é
importante para os funcionarios. Lopes (1985, p.80) diz que o dinheiro ndo é o unico,
nem talvez o mais importante fator de motivacdo do trabalho, mas é
indubitavelmente de alta significagdo, e como tal merece cuidadosa atencao por
quem administra e gerencia. As declaragdes demonstram que todos gostariam de
receber mais, mas também deixa claro que, por conhecerem o salario que o

mercado esta pagando, ndo se sentem prejudicados por isso.

a. Sim, aqui o salario € bem melhor que nas outras empresas. Mas claro
que a gente sempre quer ganhar mais. Agente se acostuma com um valor,
dai quer comprar mais uma coisinha e espera mais.

b. Esta bom. N&do sei como estd o mercado, eu gostaria de ganhar mais,
mas esta bom.

c. Poderia ter mais pessoas trabalhando no setor, mas nenhuma empresa
oferece esse mesmo salario bom.

d. Poderia ganhar mais, mas o salario aqui € bem maior que la fora.

Mesmo com algumas insatisfagdes, ficou evidente que todos se consideram
responsaveis também pelo sucesso da empresa e o principal argumento foi de que
se a organizagao cresce, todos ganham. Ligado ao crescimento da Pren Flex, foi
questionado sobre o crescimento profissional, pois McGregor (1973, p.21-22) diz que

o importante para o profissional é:

¢ Plena utilizacdo de seu talento e treinamento, o que significa o julgamento

atento da natureza de seu trabalho, a esquematizagdo das fungdes nas quais o
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profissional participa, a constatacdo do desafio contido no trabalho que executa e a
auséncia de uma supervisao muito estreita e detalhada.

e Seu status, ndo somente dentro da organizagdo, mas externamente, com
relacao a profissao que exerce.

e Oportunidades de desenvolvimento dentro de sua carreira profissional. Os

programas que s&o organizados para o desenvolvimento da administragéo
proporcionam poucas oportunidades para o desenvolvimento da carreira dos
especialistas profissionais.

Todos possuem o desejo de crescer profissionalmente, de acordo com as
respostas, principalmente por se identificarem com a aérea que atuam. Segundo
Robbins (2007, p.135), as caracteristicas recompensadoras para motivar as pessoas
sdo chances de promoc¢ao, oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento,
responsabilidade e realizagdo. Mas mesmo os trabalhadores que disseram nao
saber se na empresa existem chances de crescimento, todos demonstraram que nao
ha. Mas mesmo assim, todos indicariam alguém para trabalhar na Pren Flex, seja
por ser uma empresa boa de trabalhar ou por falta de pessoas.

Percebeu-se que apesar dos esforcos da Pren Flex para motivar seus
funcionarios, existem falhas de ambos os lados. A empresa por ndo informar e nao
dar retorno sobre o desempenho de cada um, e os trabalhadores por ndo buscarem
as informagdes também. Por isso que o desafio da Pren Flex é o de reformular suas

praticas de motivagdo de uma maneira que todos ganhem.

4.3. SUGESTOES DE PRATICAS MOTIVACIONAIS PARA PREN FLEX

Analisando a Pren Flex Produtos de Borracha Ltda. percebeu-se que a
empresa tem se esforgcado para motivar seus funcionarios através de diversas
praticas. Mas também foi possivel notar através das entrevistas feitas, que essas
praticas nao sao muito valorizadas pelos funcionarios.

Este estudo tinha como objetivo analisar as praticas e programas de
motivacdo que a Pren Flex utiliza e seus resultados. Através das pesquisas,
percebeu-se um grande conflito entre o que a empresa espera e o0 que 0s
trabalhadores oferecem. Os gestores argumentam que existe muita falta de

comprometimento, que algumas regras n&o sao cumpridas e que isso vem
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prejudicando os resultados da organizagdo. Mas durante as entrevistas, os
respondentes se mostram bastantes orgulhosos de seu comprometimento e sua
responsabilidade com o crescimento da empresa, entre outras divergéncias de
pensamento.

Tendo os resultados apresentados em maos, as sugestdes de melhores
praticas a serem tomadas pela Pren Flex, além das ja existentes, sao:

e Criacao de metas: De acordo com Robbins (2007, p.141), um objetivo diz

ao funcionario o que precisa ser feito e quanto esforgo tera de ser despendido em
seu alcance. Os funcionarios se dedicam ao trabalho deles e por isso se sentem
confortaveis em dizer que colaboram com a empresa. Eles conhecem os prazos,
mas nao sabem o que a Pren Flex espera deles.

e Participacdo em decisdes: Segundo McGregor (1973, p.38), pelo emprego

de ideias tais como o principio de supervisdo por meio de consultas, os
subordinados logrardo ter uma impresséo de dignidade, de realizagao, de prestigio e
de satisfacédo social cada vez maiores. Apesar dos funcionarios nao perceberem, a
empresa ja os consulta sobre os assuntos do dia a dia, como os prazos de entregas
a clientes. Mas na entrevista ficou claro que eles gostariam de dar suas sugestdes
nao relacionadas a sua tarefa, s6 ndo nao tém essa liberdade ou ndo se sentem a
vontade com a alta geréncia.

e Programa de Treinamentos: McGregor (1973, p.21) comenta que €

importante para o profissional a plena utilizagdo de seu talento e treinamento.
Percebeu-se que as pessoas receberam apenas os treinamentos que a empresa
julga necessarios, sem saber qual a necessidade dos funcionarios. Existe interesse
dos trabalhadores de se desenvolverem, mas nao se sentem confortaveis em sugerir
novos treinamentos relacionados a sua fungdo. Essa barreira impede o melhor
rendimento do trabalhador.

e Feedback: Segundo Wagner e Hollenbeck (1999, p.138), a capacidade de
uma pessoa de lidar com experiéncias de trabalho insatisfatorias ou estressantes
também aumenta quando ha uma oportunidade de falar sobre os problemas e
gueixas. Notou-se pela forma como os entrevistados responderam que existem uma
grande insatisfagao sobre feedback. As pessoas ndo sabem como esta seu trabalho.
O contra-ponto dessa situagéo € a Pren Flex argumentar que os funcionarios sao
descomprometidos, diferente da opinido deles. A causa do problema é a falta de

feedback. As pessoas nao sabem que estdo deixando a desejar e a empresa néo
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sabe que cada um da o maximo de si, de sua prépria forma, ja que nao existem
metas também.

e Revisdo dos beneficios oferecidos: Weiss (1991, p.376) lembra que

salario e beneficios de fato fazem os funcionarios comparecerem ao trabalho, mas
nao os torna mais dedicados, esforgados ou inteligentes. O salario na Pren Flex é o
maior do mercado, quanto a isso até mesmo os funcionarios admitem. Mas faltam
beneficios. Nem todos moram préximo a empresa e a falta do vale refeicdo, por
exemplo, foi algo que deixou todos os entrevistados desconfortaveis de admitir.

e Pesquisa de Satisfacdo dos Funcionarios: Wagner e Hollenbeck (1999,

p.136-137) dizem que toda empresa que deseja reforcar as atitudes de seus
funcionarios precisa realizar regularmente pesquisas de satisfagdo para monitorar
tendéncias e mudancgas nessa area. Sem saber como os funcionarios se sentem em
relagdo a organizagdo, a empresa também nao consegue atingir plenamente seus
resultados organizacionais.

As agdes sugeridas tomariam mais tempo e dedicagdo do que propriamente o
valor monetario da empresa. O conflito existente no discurso da empresa e dos
funcionarios esta relacionado a falta de comunicagéo. Por esse motivo rever alguns

pontos abordados nesta pesquisa seria de grande utilidade para a Pren Flex.



5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo principal analisar as praticas e programas de
motivagdo que a Pren Flex utiliza e seus resultados. Para atingir este objetivo maior,
a pesquisa foi subdividida em dois objetivos especificos.

O primeiro objetivo especifico descrever a avaliar as atuais praticas e
programas de motivagao dos funcionarios da Pren Flex. Neste momento foi possivel
comprar o que vem sendo feito pela empresa e o que os funcionarios pensam disso.

Percebeu-se uma grande diferenga de discurso entre empresa e funcionarios.
Ambos os lados se esforcam para dar o melhor resultado, mas com a falta de
feedback, empresa e trabalhadores andam desalinhados quanto aos objetivos
organizacionais. A organizagdo se esforga para garantir as melhores praticas
motivacionais. Os funcionarios se esforgcam para desempenharem a melhor tarefa.

A empresa ndo tem metas para os funcionarios e ndo oferece feedback as
pessoas. Mesmo assim, as pessoas gostam de trabalhar na Pren Flex, pelo
ambiente bom, por todos se ajudarem, por gostarem de sua tarefa. Isso auxiliou a
empresa a estar no mercado ha 42 anos e cada vez mais conquistar
reconhecimento.

O segundo e Uultimo objetivo especifico tratava de sugerir praticas e
programas de motivagao dos funcionarios para a empresa estudada. Com base nos
dados coletados e nos discursos dos autores pesquisado, algumas sugestdes foram
dadas a empresa. A maioria delas exigiria um esforgco maior de tempo e n&o de
valores monetarios. Acredita-se que com essas praticas o relacionamento entre as
pessoas ficara melhor na empresa e os resultados organizacionais seréo atingidos
com maior efetividade.

A importancia deste trabalho estd em entender mais profundamente o tema
motivacdo que hoje € um assunto que cada vez mais vem ganhando destaque.
Justifica-se por conhecer melhor a Pren Flex e os conceitos de motivacado. Esses
conceitos possibilitam uma gestdo mais efetiva, com a possibilidade de utilizar as
melhores praticas e atingir os resultados desejados. E desta forma, para dar
continuidade ao trabalho, sugere-se futuramente o desenvolvimento de pesquisas
que auxiliem a Pren Flex a estruturar seu setor de Recursos Humanos e aplicar uma

pesquisa de satisfagao.
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As sugestdes aqui apresentadas tiveram como base muito tempo de pesquisa
e andlises, com a intencéo de entender as praticas de motivacao da Pren Flex. Ficou
claro que a empresa se esfor¢ca, mas que ainda ha muito trabalho a ser feito para

que os resultados esperados sejam alcangados.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

1. Como vocé se sente trabalhando na empresa? Por qué?

2. A empresa deixa claras as metas que devem ser cumpridas? Vocé consegue

cumpri-las no tempo estabelecido e com qualidade?
3. Vocé participa das decisdes tomadas na empresa? Quais, por exemplo?

4. Se nao participa, vocé se sente a vontade para sugerir novas e melhores

formas de realizar suas tarefas ou para mudar processos?

5. Qual sua percepcdo sobre a sua tarefa? Como vocé se sente

desempenhando sua fungao?
6. Vocé tem liberdade para fazer seu trabalho da forma que considera melhor?
7. Vocé se sente comprometido com suas atividades? De que forma?
8. Qual sua percepgao sobre seu ambiente de trabalho (chefe, colegas...)?

9. Vocé tem as ferramentas, ambiente e treinamentos necessarios para

desempenhar a sua fungao?
10.Vocé recebe treinamentos? Vocé gosta de participar deles?
11.Vocé recebe retorno sobre seu desempenho? Com que freqiéncia?
12. Quais beneficios a empresa oferece? Como eles afetam sua satisfagao?

13.Vocé considera a sua remuneragdo adequada ao trabalho que vocé

desempenha?

14.Vocé considera que € sua responsabilidade contribuir para o sucesso da

empresa?
15.Vocé gostaria de crescer profissionalmente na empresa? De que forma?
16.Nesta empresa, ha espaco para o seu crescimento?

17.Vocé indicaria um amigo para trabalhar nesta empresa? Por qué?
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APENDICE B - ENTREVISTA A

Data: 15/07/2011

Participantes: Mara

Setor: Laboratorio

Tempo de empresa: 3 anos

Observagdes: Se mostrou bastante animada, empolgada com a empresa e 0
trabalho. O tempo todo demonstrou grande satisfagao pelo que faz.

Questdes:
1. Como vocé se sente trabalhando na empresa? Por qué?

a. Bem. No comeco foi dificil. Ja trabalhei em limpeza, com crianga. Fiz faculdade de
pedagogia, mas s6 aqui me achei.

Gosto muito do que fago, gostava também de cuidar de criangas, mas aqui eu
aprendo mais. Essa é a primeira empresa que nao saturou. Ja estou com trés anos e
cada dia quero aprender mais.

2. A empresa deixa claras as metas que devem ser cumpridas? Vocé
consegue cumpri-las no tempo estabelecido e com qualidade?

a. Sim, consigo cumprir todas as minhas atividades no prazo. Nao tem pressao.
Quando tem alguma coisa para entregar em cima da hora, tem sempre alguém para
ajudar.

3. Vocé participa das decis6es tomadas na empresa? Quais, por exemplo?
a. Nao.

4. Se nao participa, vocé se sente a vontade para sugerir novas e melhores
formas de realizar suas tarefas ou para mudar processos?

a. Sim, tem as regras da ISO, mas posso dar sugestdes. Periodicamente me
perguntam se tem algo que eu quero mudar nos procedimentos, se eu fago de um
jeito diferente do que esta escrito.

5. Qual sua percepcao sobre a sua tarefa? Como vocé se sente
desempenhando sua fungao?

a. Gosto muito do que fago e acho que poderia saber mais.

6. Vocé tem liberdade para fazer seu trabalho da forma que considera
melhor?

a. Sim, claro.



53

7. Vocé se sente comprometido com suas atividades? De que forma?

a. Sim, gosto do que fago. Tem vezes que fico ansiosa pelo resultado, de saber que
deu tudo certo, que vou conseguir entregar no prazo.

8. Qual sua percepcao sobre seu ambiente de trabalho (chefe, colegas...)?

a. Chefe: no comego foi dificil, mas ja me adaptei. O meu chefe é muito fechado, dai
foi dificil.

Colegas: € uma empresa bem familiar. Além dos donos serem uma familia, eu sou
casada com outro funcionario e minha comadre também trabalha aqui com a mae
dela. Eu moro na frente da casa dela. Deu uma discussao esses dias, mas isso nao
€ normal. Aqui é tudo bem.

9. Vocé tem as ferramentas, ambiente e treinamentos necessarios para
desempenhar a sua fungao?

a. Sim, s6 tem cursos que eu gostaria de fazer, mas os que me interessam no
Cetepo sao todos de dia.

10.Vocé recebe treinamentos? Vocé gosta de participar deles?

a. Sim, recebo. Até fiz um no sabado. Nado me importei de ser fora do horario de
trabalho, porque isso é para vida da gente. Mas os que eu gostaria mesmo de fazer
séo durante o dia, no horario de trabalho Ia no Cetepo. Também temos palestras. As
ultimas foram sobre seguranga do trabalho e uso dos EPI's, finangas pessoais e
doencgas sexualmente transmissiveis.

11.Vocé recebe retorno sobre seu desempenho? Com que freqiiéncia?

a. Nao, nunca recebi. Mas adoraria saber como estou, se estou fazendo tudo
certinho, o que eu preciso melhorar.

12.Quais beneficios a empresa oferece? Como eles afetam sua satisfagao?

a. Tem os 15% sobre o salario que eu acho que € para cesta basica, vale transporte,
plano de saude.

13.Vocé considera a sua remuneragao adequada ao trabalho que vocé
desempenha?

a. Sim, aqui o salario € bem melhor que nas outras empresas. Mas claro que a gente
sempre quer ganhar mais. Agente se acostuma com um valor, dai quer comprar
mais uma coisinha e espera mais.

14.Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?

a. Sim, claro. Se a empresa cresce, eu cresgo junto.
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15.Vocé gostaria de crescer profissionalmente na empresa? De que forma?
a. Sim, muito, porque me identifico com a minha funcgao.

16.Nesta empresa, ha espago para o seu crescimento?
a. Nao sei.

17.Vocé indicaria um amigo para trabalhar nesta empresa? Por qué?
a. Sim, claro.



55

APENDICE C - ENTREVISTA B

Data: 15/07/2011

Participantes: Oralina

Setor: Produgao

Tempo de empresa: 10 anos

Observagdes: Se mostrou bastante timida e em algumas questdes se mostrou um
pouco desconfortavel de responder.

Questdes:
1. Como vocé se sente trabalhando na empresa? Por qué?

b. Sim, gosto daqui. Quero me aposentar aqui dentro, porque ja trabalho aqui ha 10
anos. E se puder, quero continuar trabalhando.

2. A empresa deixa claras as metas que devem ser cumpridas? Vocé
consegue cumpri-las no tempo estabelecido e com qualidade?

b. Sim, tudo bem.

3. Vocé participa das decis6es tomadas na empresa? Quais, por exemplo?

b. Sim, quando tem que trocar os feriados eles perguntam para nés. E também para
entrega de pecgas, se vamos conseguir terminar.

4. Se nao participa, vocé se sente a vontade para sugerir novas e melhores
formas de realizar suas tarefas ou para mudar processos?

b. Sim, sempre.

5. Qual sua percepgao sobre a sua tarefa? Como vocé se sente
desempenhando sua fun¢ao?

b. Eu gosto do que eu fago.

6. Vocé tem liberdade para fazer seu trabalho da forma que considera
melhor?

b. Sim, sempre.

7. Vocé se sente comprometido com suas atividades? De que forma?
b. Sim, faco tudo certinho.

8. Qual sua percepgao sobre seu ambiente de trabalho (chefe, colegas...)?
b. Colegas: Ajudam, mas poderiam ter mais treinamento.



56

Chefe: Tudo bem com chefe.

9. Vocé tem as ferramentas, ambiente e treinamentos necessarios para
desempenhar a sua fungao?

b. Sim, tenho tudo. Sé meus colegas que poderiam saber mais.

10.Vocé recebe treinamentos? Vocé gosta de participar deles?

b. Nao recebo. Tenho medo de fazer porque tenho pouco estudo. Nem se fosse
para ajudar no meu trabalho eu gostaria de fazer, porque tenho pouco estudo, mas
iria, porque ninguém tem obrigacdo de aprender. Mas se fosse para eu ter mais
estudo, eu iria.

11.Vocé recebe retorno sobre seu desempenho? Com que freqiiéncia?
b. Nao.

12.Quais beneficios a empresa oferece? Como eles afetam sua satisfagao?
b. O prémio para quem nao falta e o prémio do fim de ano.

13.Vocé considera a sua remuneragao adequada ao trabalho que vocé
desempenha?

b. Esta bom. Ndo sei como estda o mercado, eu gostaria de ganhar mais, mas esta
bom.

14.Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?

b. Sim. Se eu trabalhar bem a empresa cresce e a gente ganha mais.

15.Vocé gostaria de crescer profissionalmente na empresa? De que forma?
b. Sim, muito.

16.Nesta empresa, ha espago para o seu crescimento?
b. Nao sei.

17.Vocé indicaria um amigo para trabalhar nesta empresa? Por qué?
b. Sim, pelo lugar. Eu gosto daqui.
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APENDICE D - ENTREVISTA C

Data: 15/07/2011

Participantes: Fernando

Setor: Expedicao

Tempo de empresa: 3 anos

Observacdes: Se mostrou confortavel com toda as questbes, mas em alguns
momentos pensou bem antes de responder.

Questdes:
1. Como vocé se sente trabalhando na empresa? Por qué?

c. Bem, eu gosto daqui, fago uma coisa que eu gosto. Até tive oportunidade de
crescer, de ir para outro setor, mas eu nao quis.

2. A empresa deixa claras as metas que devem ser cumpridas? Vocé
consegue cumpri-las no tempo estabelecido e com qualidade?

c. Nao tem metas, s6 prazos. Esta tudo bem, sem pressao.

3. Vocé participa das decis6es tomadas na empresa? Quais, por exemplo?

c. Nao das reunides, s6 quando tem feriadao que eles (os gerentes) decidem e
passam a folha para saber quem concorda.

4. Se nao participa, vocé se sente a vontade para sugerir novas e melhores
formas de realizar suas tarefas ou para mudar processos?

c. Sim, tem uma rotina no comeco da manha. O resto do dia eu fago como acho
melhor.

5. Qual sua percepcao sobre a sua tarefa? Como vocé se sente
desempenhando sua fungao?

c. Esta tudo bem, eu sei tudo que tenho que fazer.

6. Vocé tem liberdade para fazer seu trabalho da forma que considera
melhor?

c. Sim, fago a minha rotina do comego do dia, depois vejo as prioridades e vou
fazendo.

7. Vocé se sente comprometido com suas atividades? De que forma?
c. Sim, fago tudo certinho e nas datas.
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8. Qual sua percepcao sobre seu ambiente de trabalho (chefe, colegas...)?

c. Chefe: me dou bem com ele.
Colegas: tem umas discussdes, mas em qualquer lugar é assim.

9. Vocé tem as ferramentas, ambiente e treinamentos necessarios para
desempenhar a sua fungao?

c. Sim.

10.Vocé recebe treinamentos? Vocé gosta de participar deles?

c. Sim, recebi de empilhadeira, mas so6 dirijo quando o Everton (chefe) ndo esta.
Eles que devem saber do que eu preciso. Mas se eu precisasse de algum
treinamento, ndo sei se sugeriria.

11.Vocé recebe retorno sobre seu desempenho? Com que frequliéncia?
c. Ndo.

12.Quais beneficios a empresa oferece? Como eles afetam sua satisfagao?
c. Bénus da freqiéncia. Poderia ter vale refeicdo, mas esta bom.

13.Vocé considera a sua remuneragao adequada ao trabalho que vocé
desempenha?

c. Poderia ter mais pessoas trabalhando no setor, mas nenhuma empresa oferece
esse mesmo salario bom.

14.Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?

c. Sim, com certeza, porque todos ganham com isso. E o Ultimo setor, o mais
importante.

15.Vocé gostaria de crescer profissionalmente na empresa? De que forma?

c. Sim, aqui até tive chance, mas nao quis, porque nao era o setor que eu gostava.

16.Nesta empresa, ha espaco para o seu crescimento?
c. Aqui nao.

17.Vocé indicaria um amigo para trabalhar nesta empresa? Por qué?
c. Sim, ja até indiquei, mas ainda nao chamaram ele. Eu mesmo fui indicado.
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APENDICE E - ENTREVISTAD

Data: 15/07/2011

Participantes: Everton

Setor: Expedicao

Tempo de empresa: 8 anos

Observagdes: Estava confortavel, demonstrou gostar bastante da empresa e hesitou
apenas em uma questao, na relacionada aos beneficios.

Questdes:
1. Como vocé se sente trabalhando na empresa? Por qué?
d. Sim, € um lugar bom de trabalhar.

2. A empresa deixa claras as metas que devem ser cumpridas? Vocé
consegue cumpri-las no tempo estabelecido e com qualidade?

d. Sim, o trabalho todo é feito em cima d metas, meu desempenho. Se algo nao for
dar certo, eu ja aviso antes. Consigo fazer todo sem presséo, e se nao der, ja
converso antes com os gerentes.

3. Vocé participa das decis6es tomadas na empresa? Quais, por exemplo?
d. Nao.

4. Se nao participa, vocé se sente a vontade para sugerir novas e melhores
formas de realizar suas tarefas ou para mudar processos?

d. Sim, tenho toda a liberdade com a geréncia.

5. Qual sua percepgao sobre a sua tarefa? Como vocé se sente
desempenhando sua fun¢ao?

d. Sim, me sinto capacitado.

6. Vocé tem liberdade para fazer seu trabalho da forma que considera
melhor?

d. Sim, reorganizar a rotina e conversar com todo mundo.

7. Vocé se sente comprometido com suas atividades? De que forma?
d. Sim, cumprindo os prazos.

8. Qual sua percepgao sobre seu ambiente de trabalho (chefe, colegas...)?
d. Chefe: Nao tenho chefe, mas tenho liberdade com os gerentes.
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Colegas: S6 tenho um no setor e me dou bem. Sou casado com outra funcionaria.
Com os outros também em dou bem.

9. Vocé tem as ferramentas, ambiente e treinamentos necessarios para
desempenhar a sua fungao?

d. Sim, e se faltar algo, tenho liberdade para pedir o que falta.

10.Vocé recebe treinamentos? Vocé gosta de participar deles?

d. Sim, durante e fora do expediente. Se eu precisar de algum, me sinto bem em
pedir.

11.Vocé recebe retorno sobre seu desempenho? Com que freqiiéncia?

d. Nao recebo por livre e espontanea vontade. Mas eu sempre pergunto como estou
me saindo.

12.Quais beneficios a empresa oferece? Como eles afetam sua satisfagao?

d. Prémio de assiduidade e convénio médico. Ajuda bastante, mas poderia ter mais
coisas, como o vale refeigdo. Mas lei é lei, ndo manda dar mais do que recebemos.

13.Vocé considera a sua remuneragdo adequada ao trabalho que vocé
desempenha?

d. Poderia ganhar mais, mas o salario aqui € bem maior que la fora.

14.Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?

d. Com certeza, dai a empresa cresce.

15.Vocé gostaria de crescer profissionalmente na empresa? De que forma?

d. Sim, claro.

16.Nesta empresa, ha espago para o seu crescimento?
d. Nao.

17.Vocé indicaria um amigo para trabalhar nesta empresa? Por qué?
d. Sim, porque estamos precisando de mais pessoas para trabalhar no setor.
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APENDICE F —- ENTREVISTA E TODAS AS RESPOSTAS JUNTAS

Participantes:

a- Mara — Laboratério - 3 anos de empresa
Se mostrou bastante animada, empolgada com a empresa e o trabalho. O tempo
todo demonstrou grande satisfagao pelo que faz.

b- Oralina — Produgéo — 10 anos de empresa.
Se mostrou bastante timida e em algumas questdes se mostrou um pouco
desconfortavel de responder.

c- José Fernando — Expedigdo — 3 anos de empresa.
Se mostrou confortavel com toda as questdes, mas em alguns momentos pensou
bem antes de responder.

d- Everton — Expedi¢cdo — 8 anos de empresa.
Estava confortavel, demonstrou gostar bastante da empresa e hesitou apenas em
uma questao, na relacionada aos beneficios.

Questdes:
1. Como vocé se sente trabalhando na empresa? Por qué?

a. Bem. No comeco foi dificil. Ja trabalhei em limpeza, com crianga. Fiz faculdade de
pedagogia, mas s6 aqui me achei.

Gosto muito do que fago, gostava também de cuidar de criangas, mas aqui eu
aprendo mais. Essa é a primeira empresa que nao saturou. Ja estou com trés anos e
cada dia quero aprender mais.

b. Sim, gosto daqui. Quero me aposentar aqui dentro, porque ja trabalho aqui ha 10
anos. E se puder, quero continuar trabalhando.

c. Bem, eu gosto daqui, fago uma coisa que eu gosto. Até tive oportunidade de
crescer, de ir para outro setor, mas eu nao quis.

d. Sim, € um lugar bom de trabalhar.

2. A empresa deixa claras as metas que devem ser cumpridas? Vocé
consegue cumpri-las no tempo estabelecido e com qualidade?

a. Sim, consigo cumprir todas as minhas atividades no prazo. Nao tem pressao.
Quando tem alguma coisa para entregar em cima da hora, tem sempre alguém para
ajudar.

b. Sim, tudo bem.
c. Nao tem metas, s6 prazos. Esta tudo bem, sem pressao.

d. Sim, o trabalho todo é feito em cima d metas, meu desempenho. Se algo nao for
dar certo, eu ja aviso antes. Consigo fazer todo sem pressao, e se nao der, ja
converso antes com os gerentes.
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3. Vocé participa das decisdes tomadas na empresa? Quais, por exemplo?
a. Nao.

b. Sim, quando tem que trocar os feriados eles perguntam para nés. E também para
entrega de pecas, se vamos conseguir terminar.

c. Nao das reunides, s6 quando tem feriaddo que eles (os gerentes) decidem e
passam a folha para saber quem concorda.

d. Ndo.

4. Se nao participa, vocé se sente a vontade para sugerir novas e melhores
formas de realizar suas tarefas ou para mudar processos?

a. Sim, tem as regras da ISO, mas posso dar sugestdes. Periodicamente me
perguntam se tem algo que eu quero mudar nos procedimentos, se eu fago de um
jeito diferente do que esta escrito.

b. Sim, sempre.

c. Sim, tem uma rotina no comeco da manha. O resto do dia eu fago como acho
melhor.

d. Sim, tenho toda a liberdade com a geréncia.

5. Qual sua percepgao sobre a sua tarefa? Como vocé se sente
desempenhando sua fungao?

a. Gosto muito do que fago e acho que poderia saber mais.
b. Eu gosto do que eu fago.

c. Esta tudo bem, eu sei tudo que tenho que fazer.

d. Sim, me sinto capacitado.

6. Vocé tem liberdade para fazer seu trabalho da forma que considera
melhor?

a. Sim, claro.
b. Sim, sempre.

c. Sim, fago a minha rotina do comego do dia, depois vejo as prioridades e vou
fazendo.

d. Sim, reorganizar a rotina e conversar com todo mundo.

7. Vocé se sente comprometido com suas atividades? De que forma?

a. Sim, gosto do que fago. Tem vezes que fico ansiosa pelo resultado, de saber que
deu tudo certo, que vou conseguir entregar no prazo.

b. Sim, faco tudo certinho.
c. Sim, fago tudo certinho e nas datas.
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d. Sim, cumprindo os prazos.

8. Qual sua percepcao sobre seu ambiente de trabalho (chefe, colegas...)?

a. Chefe: no comego foi dificil, mas ja me adaptei. O meu chefe é muito fechado, dai
foi dificil.

Colegas: € uma empresa bem familiar. Além dos donos serem uma familia, eu sou
casada com outro funcionario e minha comadre também trabalha aqui com a mae
dela. Eu moro na frente da casa dela. Deu uma discussao esses dias, mas isso nao
€ normal. Aqui é tudo bem.

b. Colegas: Ajudam, mas poderiam ter mais treinamento.
Chefe: Tudo bem com chefe.

c. Chefe: me dou bem com ele.
Colegas: tem umas discussdes, mas em qualquer lugar é assim.

d. Chefe: Nao tenho chefe, mas tenho liberdade com os gerentes.
Colegas: S6 tenho um no setor e me dou bem. Sou casado com outra funcionaria.
Com os outros também em dou bem.

9. Vocé tem as ferramentas, ambiente e treinamentos necessarios para
desempenhar a sua fungao?

a. Sim, s6 tem cursos que eu gostaria de fazer, mas os que me interessam no
Cetepo sao todos de dia.

b. Sim, tenho tudo. Sé meus colegas que poderiam saber mais.
c. Sim.
d. Sim, e se faltar algo, tenho liberdade para pedir o que falta.

10.Vocé recebe treinamentos? Vocé gosta de participar deles?

a. Sim, recebo. Até fiz um no sabado. Nao me importei de ser fora do horario de
trabalho, porque isso é para vida da gente. Mas os que eu gostaria mesmo de fazer
sao durante o dia, no horario de trabalho Ia no Cetepo. Também temos palestras. As
ultimas foram sobre seguranga do trabalho e uso dos EPI's, finangas pessoais e
doencas sexualmente transmissiveis.

b. Nao recebo. Tenho medo de fazer porque tenho pouco estudo. Nem se fosse
para ajudar no meu trabalho eu gostaria de fazer, porque tenho pouco estudo, mas
iria, porque ninguém tem obrigacdo de aprender. Mas se fosse para eu ter mais
estudo, eu iria.

c. Sim, recebi de empilhadeira, mas sé dirijo quando o Everton (chefe) ndo esta.
Eles que devem saber do que eu preciso. Mas se eu precisasse de algum
treinamento, ndo sei se sugeriria.

d. Sim, durante e fora do expediente. Se eu precisar de algum, me sinto bem em
pedir.
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11.Voceé recebe retorno sobre seu desempenho? Com que frequéncia?

a. Nao, nunca recebi. Mas adoraria saber como estou, se estou fazendo tudo
certinho, o que eu preciso melhorar.

b. Nao.
c. Nao.

d. Nao recebo por livre e espontanea vontade. Mas eu sempre pergunto como estou
me saindo.

12.Quais beneficios a empresa oferece? Como eles afetam sua satisfagao?

a. Tem os 15% sobre o salario que eu acho que é para cesta basica, vale transporte,
plano de saude.

b. O prémio para quem nao falta e o prémio do fim de ano.
c. Bonus da frequiéncia. Poderia ter vale refeigdo, mas esta bom.

d. Prémio de assiduidade e convénio médico. Ajuda bastante, mas poderia ter mais
coisas, como o vale refeigcdo. Mas lei é lei, ndo manda dar mais do que recebemos.

13.Vocé considera a sua remuneragdo adequada ao trabalho que vocé
desempenha?

a. Sim, aqui o salario € bem melhor que nas outras empresas. Mas claro que a gente
sempre quer ganhar mais. Agente se acostuma com um valor, dai quer comprar
mais uma coisinha e espera mais.

b. Esta bom. Nao sei como estd o mercado, eu gostaria de ganhar mais, mas esta
bom.

c. Poderia ter mais pessoas trabalhando no setor, mas nenhuma empresa oferece
esse mesmo salario bom.

d. Poderia ganhar mais, mas o salario aqui € bem maior que la fora.

14.Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?

a. Sim, claro. Se a empresa cresce, eu cresgo junto.
b. Sim. Se eu trabalhar bem a empresa cresce e a gente ganha mais.

c. Sim, com certeza, porque todos ganham com isso. E o Ultimo setor, o mais
importante.

d. Com certeza, dai a empresa cresce.

15.Vocé gostaria de crescer profissionalmente na empresa? De que forma?

a. Sim, muito, porque me identifico com a minha funcao.
b. Sim, muito.
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. Sim, aqui até tive chance, mas n&o quis, porque ndo era o setor que eu gostava.

. Sim, claro.

16.Nesta empresa, ha espago para o seu crescimento?
. Ndo sei.
. Nao sei.
. Aqui ndo.

N&o.

17.Vocé indicaria um amigo para trabalhar nesta empresa? Por qué?
. Sim, claro.
. Sim, pelo lugar. Eu gosto daqui.
. Sim, ja até indiquei, mas ainda ndo chamaram ele. Eu mesmo fui indicado.
. Sim, porque estamos precisando de mais pessoas para trabalhar no setor.



