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RESUMO- Com o crescimento das organizagdes, torna-se cada vez mais necessario as
empresas buscarem fatores que motivam os colaboradores. Pessoas desmotivadas e sem
qualidade de vida no trabalho podem se tornar um problema para a organizacdo. Ja esta
comprovado que empregados motivados tendem a proporcionar melhores resultados para as
organizacOes. O objetivo do trabalho foi identificar os fatores motivacionais no ambiente
organizacional, os fatores motivacionais para o desenvolvimento do trabalho em equipe, as
condicBes bésicas oferecidas para um bom desempenho das atividades e analisar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores. A pesquisa foi subdividida em duas etapas: pesquisa bibliogréfica
e pesquisa de campo. Foi aplicado um questionario a 25 colaboradores de uma empresa do
ramo de hotelaria. Ap6s a andlise dos resultados, foi possivel identificar os fatores
motivacionais e o nivel de satisfacdo desses colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Satisfacdo. Incentivos. Produtividade. Fatores motivacionais.

ABSTRACT: With the growth of organizations increasingly need becomes companies seek
factors that motivate employees. People unmotivated and without quality of life at work can
become a problem for the organization. It has been proven that motivated employees tend
to provide better results for organizations. This study sought to identify the motivational
factors in the organizational environment, the motivational factors for the development of
teamwork, the basic conditions offered for good performance of activities and analyze the level
of employee satisfaction. The research was divided into two stages: bibliographical research
and descriptive research survey. A questionnaire was applied to 25 employees in a hotel
business of the company. After analyzing the results, it was possible identify the motivational
factors and the level of satisfaction of those employees.

KEYWORDS: Satisfaction. Incentives. Productivity. Motivational Factor.

1 INTRODUCAO

A motivacdo das pessoas pode influenciar seu comportamento e consequentemente a
qualidade dos servicos prestados, portanto, manter os colaboradores motivados é sem ddvida
um dos principais objetivos de toda empresa.

A0 observarmos porque as pessoas sdo motivadas, vemos que essa motivacdo vem de
dois fatores: os fatores externos como os recursos de trabalho, o meio fisico onde se realiza a
tarefa, a recompensa monetaria, e os fatores internos, como a sua dedicacéo, a sua competéncia
e 0 seu comprometimento na realizagdo da tarefa.

Assim a questdo que fundamenta essa pesquisa €: Como a motivagédo influencia na
qualidade dos servigos prestados e como os colaboradores séo incentivados pela organizagéo a
melhorar 0s seus servi¢os? A empresa deve proporcionar motivos para que seus funcionarios
possam trabalhar com vontade e determinagéo, e assim garantir tanto o sucesso pessoal quanto
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0 sucesso da organizacdo. Todas as pessoas tém algum tipo de motivagdo, ja que sdo os fatores
motivacionais que contribui para que as pessoas produzam mais, deve-se procurar aumentar o
maximo esses fatores, para se obter uma grande melhoria nos resultados.

De acordo com Chiavenato (2010), um dos maiores desafios das organizacfes € motivar
as pessoas; fazé-las decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcangar os objetivos
propostos; energiza-las e estimula-las o suficiente para que sejam bem-sucedidas por meio do
seu trabalho. Dessa forma o conhecimento da motivacdo humana é indispensavel para que o
administrador possa realmente contar com a colaboracéo irrestrita das pessoas.

O objetivo do trabalho foi identificar os fatores motivacionais no ambiente de trabalho,
os fatores motivacionais para o desenvolvimento do trabalho em equipe, as condi¢des basicas
oferecidas para um bom desempenho das atividades e analisar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios do hotel.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

“A motivacdo ¢ a pressdo interna surgida de uma necessidade, também interna, que
excitando as estruturas nervosas, origina um estado energizador que impulsiona o organismo a
atividade iniciando, guiando e mantendo a conduta até que alguma meta seja conseguida ou a
resposta seja bloqueada” (SOTO, 2002, p.118).

2.2 CICLO MOTIVACIONAL

Segundo Chiavenato (2003), o comportamento humano é motivado. A motivacao é a
tensdo persistente que leva o individuo a alguma forma de comportamento visando a satisfacao
de uma ou mais necessidades. A satisfacdo da necessidade esta diretamente proporcional ao
estado de equilibrio. Porém quando este ciclo ndo se completa este conflito pode ser resolvido
a partir de trés maneiras diferentes:

-Satisfacdo da Necessidade: Ocorre quando o ciclo se fecha plenamente.

-Frustracdo da Necessidade: A partir do estado de tensdo no organismo, o ciclo é bloqueado
impedindo a satisfacdo e provocando a frustracao.

-Compensacdo da necessidade: Quando o ciclo é blogueado, o impedimento da satisfacdo e
compensado por um desvio em contato para aliviar a tensdo (MORAES, 2004).

2.3 MOTIVACAO EXTRINSECA

Segundo Marras (2002), as necessidades extrinsecas sdo as exdgenas, ou seja, tem
origem em fatores externos ao individuo, como por exemplo, os recursos de trabalho, 0 meio
fisico onde se realiza a tarefa e a recompensa monetéaria proporcionando a satisfacdo que a tarefa
em si ndo proporciona.

De acordo com Bergamini (1997, citado por QUIRINO, 2008), muitos teoricos do
mundo académico e principalmente administradores fora dele atribuem &s a¢6es condicionadas
pelas variaveis do meio ambiente a denominagdo de comportamento motivado. Ainda explica
que em termos do comportamento organizacional, alguns estudos da linha comportamental
propdem, por exemplo, que a atragdo do empregado pelas recompensas externas como forma
de reconhecimento, tem grande poder para determinar um desempenho satisfatério.
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2.4 MOTIVACAO INTRINSECA

Segundo Marras (2002), as necessidades intrinsecas sdo as enddgenas, ou seja, nascem
no interior de cada individuo, como por exemplo, a sua dedicacédo, a sua competéncia e o seu
comprometimento na realizagéo da tarefa.

Bergamini (1997) explica que a motivacdo ¢ um impulso que vem de dentro e que tem,
portanto, suas fontes de energia no interior de cada pessoa.

2.5 TEORIAS DE CONTEUDO
2.5.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

De acordo com Chiavenato (2005), a teoria mais conhecida sobre motivacao é a de
Maslow, em que se baseia nas necessidades do homem. Para ele tais necessidades estdo
arranjadas em uma piramide de importancia e da influéncia do homem.

No primeiro nivel da piramide estdo as necessidades fisiologicas, se referem aos
requisitos basicos para a sobrevivéncia do individuo, como alimentacéo, respiracdo etc. No
segundo nivel estdo as necessidades de seguranca que dizem respeito a protecdo e a
tranquilidade do individuo como seguranca fisica e pessoal, seguranca financeira, satde e bem-
estar.

As necessidades sociais sdo encontradas no terceiro nivel e se referem as necessidades
do individuo em termos sociais, como amizade, convivéncia social, familia. Apds alcancar as
necessidades fisiologicas, de seguranga e de associa¢do, 0 ser humano passa a perseguir a
necessidade de estima, que aparece no quarto nivel da piramide, essas necessidades sdo aquelas
representadas por sentimentos como o de autoconfiancga, status e prestigio.

No quinto e ultimo nivel da piramide esta as necessidades de autorrealizacéo e se refere
a motivacao para realizar o potencial maximo do ser, ou seja, o individuo procura tornar-se
aquilo que ele pode ser explorando suas possibilidades.

2.5.2 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Para Herzberg de acordo com Chiavenato (2010), a motivacdo das pessoas para 0
trabalho depende de dois fatores intimamente relacionados, os fatores higiénicos que se referem
as condicBes que rodeiam a pessoa enquanto trabalha, ou seja, sdo extrinsecos a ela, englobando
as condicdes fisicas e ambientais de trabalho, salario, estilo de lideranca recebido, relagdes entre
a direcdo e os empregados, relacionamento com os colegas e etc.

Portanto, quanto melhor a relacao entre colegas e o tratamento recebido do supervisor,
melhor seré o clima e mais higiénico o ambiente; e os fatores motivacionais que se referem ao
contetdo do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas com o cargo em si, sdo os fatores
intrinsecos, ou seja, estdo relacionados com as condigfes internas do individuo, envolvem os
sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional.

2.6 TEORIAS DE PROCESSO
2.6.1 TEORIA DA EQUIDADE DE ADANS

Segundo Chiavenato (2010), é a primeira das teorias de motivacgdo relacionada com o
processo motivacional e se baseia na comparagédo que as pessoas costumam fazer a respeito de

suas contribuicbes e de suas recompensas em relacdo &s contribuicdes e recompensas dos
outros. Se essa comparacdo produzir a percepcdo de que essas relagdes sdo iguais, podemos
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dizer que ocorre um estado de equidade, se a comparacao produzir a percepgdo de que essas
relacBes sdo desiguais, ocorre uma tensdo negativa que conduz a necessidade de uma acéo
corretora no sentido de eliminar quaisquer injusticas. Para fazer essas comparacoes, a pessoa
pode utilizar de quatro referenciais:

-Préprio-Interno: a experiéncia da prépria pessoa em outra posicdo ha mesma organizagao;
-Proprio-Externo: a experiéncia da préopria pessoa em uma mesma posicdo fora de sua atual
organizacéo;

-Outro-interno: comparagdo com outra pessoa da mesma organizacao;

-Outro-externo: comparag¢do com outra pessoa de outra organizagéo.

2.6.2 TEORIA DA DEFINICAO DE OBJETIVOS

De acordo com Chiavenato (2010), a teoria da definicdo de objetivos foi proposta por
Edwin A. Locke e por Gary Lathan, e de acordo com ela, 0 comportamento das pessoas €
motivado por suas intencfes e seus objetivos, ou seja, as pessoas sdéo motivadas pelas metas
estabelecidas e empenhardo esfor¢os na consecucdo de seus objetivos. Se a pessoa aceita 0
objetivo e é capacitada, quanto mais dificil ele for, mais elevado sera o nivel de desempenho,
ou seja, 0 objetivo exige alto nivel de esfor¢o da pessoa.

Existem pessoas que preferem trabalhar com objetivos definido pelos seus superiores,
porém, existe um maior comprometimento quando a pessoa participa ativamente de seus
proprios objetivos. Esse processo ndo funciona igualmente para todas as tarefas, a definicéo
individual funciona melhor em tarefas simples, conhecida e independente, ja para as tarefas
com elevada interdependéncia, a definigdo em grupo funciona melhor.

2.7 SATISFACAO E MOTIVACAO

Segundo Gellerman (1976), motivacdo € como uma energia direta ou intrinseca, ligado
ao significado e a natureza do préprio trabalho realizado. Satisfacdo é como uma energia
indireta ou extrinseca ligada a aspectos como salario, beneficios, reconhecimento e varias outras
condigdes que precisam estar atendidas.

Para Archer citado por Bergamini (1997), aquilo que satisfaz a necessidade humana é
visto como a prépria necessidade. O autor nos da o exemplo da gua, ela € um fator de satisfacao
de uma necessidade denominada sede, sempre que a sede é sentida hd uma tendéncia de encarar
a agua como necessidade, em lugar da sede, portanto, a 4gua ndo pode ser vista como uma
necessidade, ela é um fator de satisfacdo da necessidade, o motivador é a sede e ndo a agua,
poderiam colocar litros de &gua diante de uma pessoa que ndo estd com sede, isto ndo a
motivaria a beber, dessa forma, é a necessidade que esta motivando a pessoa e ndo aquilo que
satisfaz a necessidade.

2.8 A MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Para Dubrin (2003), a motivagdo no ambiente de trabalho é o processo pelo qual o
comportamento é mobilizado e sustentado no interesse da realizagdo das metas organizacionais,
ou seja, a pessoa esta motivada quando ela realmente desempenha esforco para alcangar a meta.

A motivacdo nas organizagdes deveria ser estudada observando ndo somente o salério,
mas sim saude, promog&o, importancia dentro da empresa, ter um vinculo com seus chefes,
entre varios outros fatores. Muitas empresas atualmente ja substituem os seus funcionarios por
maquinas, pois para 0s socios e gestores do empreendimento, as maquinas tém um custo menor
que uma contratacdo de um funcionario, devido a treinamentos, encargos sociais, salarios,
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incentivos. Sendo que, para obter uma maquina em funcionamento normal, também precisa de
manutencdo preventiva e corretiva, atualizacoes e aquisicdo de Software (DORE, 2008).

De acordo com Bergamini (1997), as pessoas se veem compelidas a ter que comprovar
seu valor pessoal diante de um mercado de trabalho no qual, além de ter outros concorrentes,
h& a preocupacao em procurar se valer mais do que as maquinas que ameagam substitui-las.

3 MATERIAL E METODOS

A pesquisa foi subdividida em duas etapas: na primeira etapa realizou-se a pesquisa
bibliogréafica e na segunda etapa a pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica foi realizada na
biblioteca da FAVENI, em livros baixados da internet e por meio de outros artigos condizentes
com o tema.

Para a pesquisa de campo foi aplicado um questionario adaptado de Delgado (2011),
contendo 12 questdes fechadas. Do total de 90 colaboradores de uma empresa, 25 funcionarios
de diferentes areas foram entrevistados, a saber, 10 do restaurante, cinco da loja de
conveniéncias, cinco do hotel e cinco do escritério da empresa, localizada em Venda Nova do
Imigrante, ES.

4 RESULTADO E DISCUSSAO
4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

Na analise dos dados sobre o perfil dos colaboradores (Tabela 1) foram consideradas
duas variaveis: sexo e idade, e verificou-se que 52% sdo do sexo feminino e 48% do sexo
masculino. Estes dados concordam com um estudo mostra que as micro e pequenas empresas
s80 menos preconceituosas que as maiores, ou seja, quanto menor o estabelecimento, maior é a
quantidade de mulheres no quadro de funcionarios (PEQUENAS..., S.d.). Quanto a idade, 64%
dos colaboradores tém idade entre 18 a 35 anos e apenas 8% tém idade acima de 46 anos,
mostrando que a empresa tem tendéncia em contratar pessoas mais jovens e mais mulheres para
0s servicos de arrumacao e limpeza do hotel, para o restaurante e loja.

Tabelal- Perfil dos colaboradores da empresa pesquisada. Venda Nova do Imigrante, ES, 2015.

SEXO PORCENTAGEM (%)
Feminino 52
Masculino 48
TOTAL 100
IDADE PORCENTAGEM (%)
18a25 28
26 a 35 36
36 a45 28
Acima de 46 08
TOTAL 100

Fonte: Autores
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4.2 FATORES MOTIVACIONAIS EXTERNOS

Em relacdo ao percentual de colaboradores informados a respeito do que acontece na
empresa (GRAFICO 1), pode-se observar que de maneira geral a empresa mantém seus
colaboradores bem informados, pois 60% afirmam ter conhecimento sobre tudo que acontece
na empresa, 28% afirmam que quase sempre tem conhecimento e apenas 12% afirmam que
raramente tém as informagfes sobre os acontecimentos da empresa. Neste sentido, Ruggiero
(2002), explica que ndo basta ter uma equipe de grandes talentos altamente motivada, se ela
ndo estiver bem informada, se seus integrantes ndo se comunicarem adequadamente, ndo sera
possivel potencializar a forca humana da empresa, ou seja, a comunicacdo dentro da empresa
tem que ser satisfatoria e os funcionarios precisam estar informados sobre todos os
acontecimentos.

Gréfico 1: Questionamento aos colaboradores, se sdo informados dos acontecimentos da empresa (porcentagem
9%).

28

12

Sempre Quase sempre Raramente

Fonte: Autores.

Quando questionados sobre o salario pago pela empresa (GRAFICO 2,) observou-se
que 8% dos colaboradores consideram o salério excessivo com a funcdo que exercem, 44%
consideram suficiente e 48% razoavel. Chiavenato (1999, p. 221) diz que “cada funcionario
esta interessado em investir com trabalho, dedicacéo e esforgo pessoal, com seus conhecimentos
e habilidades, desde que receba uma retribui¢do adequada”, ou seja, o saldrio € considerado um
fator de grande motivacao para as pessoas, mas desde que o valor que elas recebam esteja a
altura da funcdo que elas exercem na empresa.

Gréfico 2: Visdo do colaborador em relacéo ao salério pago pela empresa (porcentagem %).

48
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Excessivo Suficiente Razoavel

Fonte: Autores
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Questionados sobre o relacionamento entre os colegas de trabalho (GRAFICO 3), 14%
disseram ser excelente, 74% disseram ser bom, e 12% afirmam ser razoavel. Sabendo que um
bom relacionamento tende a aumentar a produtividade do trabalho, 64% dos colaboradores
(GRAFICO 4) afirmam que o relacionamento com os colegas favorece a execucéo do trabalho,
20% afirmam que quase sempre favorecem 12% disseram que é indiferente e apenas 4%
afirmam que nunca favorecem. O ambiente profissional € onde as pessoas passam a maior parte
dos seus dias. Em razdo disso, é fundamental manter um bom relacionamento no trabalho para
criar um clima saudavel, prazeroso e motivador. Ter relacionamentos saudaveis, bom convivio
com os colegas resulta em uma série de beneficios, e € importante estar convicto de suas
proprias atitudes para saber dialogar e ndo perder a razdo (MATTA, 2015).

Gréfico 3: Avaliacéo do nivel de relacionamento entre os colegas de equipe (porcentagem %).

74

14 12

Excelente Bom Razoavel

Fonte: Autores

Gréfico 4: Questionamento aos colaboradores: “se 0 bom relacionamento com os colegas favorece o trabalho”
(porcentagem %).
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Fonte: Autores
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Buscando identificar na viséo dos colaboradores qual o fator mais importante para que
haja trabalho em equipe constatou-se que 40% consideram o respeito entre os colegas de equipe,
36% consideram a unido entre eles, 20% consideram a cooperacdo nas atividades e 4%
consideram a responsabilidade que exercem, conforme demonstrado no Gréafico 5. Uma das
principais caracteristicas procuradas hoje no mercado é saber trabalhar em equipe. Essa
capacidade é bastante benéfica para 0 ambiente corporativo, pois permite que as tarefas sejam
cumpridas com mais rapidez e eficiéncia, além de estimular o aprimoramento das habilidades
de cada profissional (MARQUES, 2014).

Gréfico 5: Avaliacéo dos “Fatores mais importante para que haja trabalho em equipe” (porcentagem %).

40
36
20
I 4
]

Respeito Unido Cooperagao Responsabilidade

Fonte: Autores

A fim de identificar os fatores importantes para o desempenho no trabalho (GRAFICO
6), observou-se que para 44% dos colaboradores os materiais oferecidos pela empresa é o que
proporciona um bom desempenho do trabalho, 24% afirmam ser o espaco fisico, 20 % afirmam
ser a seguranca, 8% afirmam ser higiene no ambiente de trabalho e 4% afirmam ser a iluminacgao
do local. O desempenho humano €é o ato ou efeito de cumprir ou executar determinada misséo
ou meta previamente tracada. Mostrar um bom desempenho dentro de uma organizagdo é um
grande passo para se conseguir uma promocgao, conseguindo dessa forma motivagdo para a
realizacdo de suas atividades (QUIRINO, 2008).

Gréfico 6: Avaliagcdo dos fatores mais importantes no desempenho no trabalho (percentagem %)

44
24
20
8
- :
Materiais Espaco Fisico Segurancga Higiene Iluminagdo

Fonte: Autores
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4.3 FATORES MOTIVACIONAIS INTERNOS

Questionados em relacdo ao reconhecimento pelo trabalho executado na empresa, 8%
dos colaboradores informaram que se sentem muito reconhecido, 60% sentem-se reconhecido,
20% razoavelmente reconhecido, 8% pouco reconhecido e 4% muito pouco reconhecido
(GRAFICO 7). Segundo Vergara (2000, p.48) “E natural do ser humano querer ser reconhecido,
por isso, muitas vezes dedica todo seu esforgo num mesmo trabalho, esperando que, com isso,
receba alguma recompensa pelo esfor¢o que teve”.

Gréfico 7: Avaliacéo do reconhecimento da empresa pelo trabalho executado (percentual %).
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Muito reconhecido Reconhecido Razoavelmente Pouco reconhecido muito pouco
reconhecido reconhecido

Fonte: Autores

A fim de verificar se os colaboradores tém autonomia para criticas, bem como para
sugestdo de melhorias na execugéo do trabalho, 8% disseram ter autonomia excessiva, 52% tém
autonomia suficiente, 24% razoavel e 16% dizem néo ter autonomia (GRAFICO 8). De acordo
com Kramer e Faria (2007), a autonomia contribui para a identificacdo e o sentimento de
pertenca, assim como para 0 crescimento e o desenvolvimento profissional e pessoal. A
autonomia, & medida que proporciona condi¢cdes para que as pessoas se organizem para 0O
trabalho forma definida por elas, cria um campo propicio para que o empregado possa
estabelecer vinculos com a organizagéo, preocupando-se com o seu desempenho, suas politicas,
seus resultados e seus problemas.

Gréfico 8: Avaliacdo dos colaboradores sobre a autonomia para fazer criticas e sugerir melhorias (percentual %).
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Fonte: Autores
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Em termos de realizagdo profissional, 56% dos colaboradores consideram-se realizado,
36% consideram-se razoavelmente realizado e 8% consideram-se pouco realizado (GRAFICO
9). Cada pessoa, subjetivamente, tem sua nogdo de reconhecimento e valorizagdo. Alguns
individuos podem sentir-se valorizados ou reconhecidos por receberem altos salarios, outros
por ocuparem uma posi¢do importante e outros se sentem satisfeitos ao ser homenageados,
receberem agradecimentos ou serem tratados com respeito. Portanto, a noc¢do de
reconhecimento e valorizagdo € influenciada pelos valores e pela percep¢édo individual desses
elementos. Uma empresa pode estabelecer uma serie de politicas de reconhecimento e
valorizacéo e, no entanto, seus funcionarios podem estar insatisfeitos, pois ndo as percebem da
mesma forma que a organizacdo (KRAMER; FARIA, 2007).

Gréfico 9: Avaliagdo sobre a realizacéo profissional dos colaboradores (porcentagem, %)

56

36

8

Realizado Razoavelmente realizado Pouco realizado

Fonte: Autores

Buscando identificar qual o fator que mais motiva os colaboradores no trabalho
(GRAFICO 10), descobriu-se que o crescimento profissional é o que mais motiva (48%), em
seguida esta o reconhecimento pelo trabalho (44%) e o melhor salario e estabilidade aparecem
em menor porcentagem (4%). Segundo Bergamini (1997), a motivagao é um aspecto intrinseco
as pessoas, pois ninguém pode motivar ninguém. A mesma passa a ser entendida como
fendmeno comportamental Gnico e natural e vem da importancia que cada um da ao seu
trabalho, do significado que ¢ atribuido a cada atividade desse trabalho e que cada pessoa busca
0 seu proprio referencial de autoestima e auto-identidade.

Gréfico 10- Avaliacdo dos fatores motivacionais dos colaboradores (porcentagem, %).

48
44
4 4
[ ] [
Crescimento Profissional Reconhecimento Melhor salario Estabilidade

Fonte: Autores

Revista Cientifica Intelletto Venda Nova do Imigrante, ES, Brasil v.1,n.2, 2016 p.24-37



P MINTELLETTO

ISSN 2525-9075 on-line

4.4 SATISFACAO DOS COLABORADORES

No Gréficoll, procurou-se identificar o nivel de satisfacdo em relagdo a comunicacéo
entre superior e subordinado dentro da empresa, e 24% disseram estar muito satisfeito, 56%
afirmam estar satisfeito e 20% razoavelmente satisfeito. O chefe ou superior hierarquico tende
a constituir um modelo de lideranca, servindo como espelho de comportamento para seus
subordinados. Tal modelo pode ser fortemente idealizado, facilitando a realizac¢do das tarefas e
fortalecendo os vinculos dos individuos com as chefias e com a organizacdo (KRAMER;
FARIA, 2007).

Grafico 11: Percentual de satisfacdo dos colaboradores em relagdo a comunicagéo com seus superiores.
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Fonte: Autores

A fim de descobrir como os colaboradores se sentem em relacédo a fazer parte da empresa
constatou-se que 28% encontram-se muito satisfeito, 64% afirmam estar satisfeito e apenas 8%
afirmam estar razoavelmente satisfeito (GRAFICO 12). Um ambiente de trabalho agradavel
pode melhorar o relacionamento interpessoal e a produtividade, assim como reduzir acidentes,
doencas, absentismo e rotatividade de pessoal. Fazer do ambiente um local agradavel para se
trabalhar tornou-se uma verdadeira obsessdo para as empresas bem-sucedidas (BARROS,
2015).

Gréfico 12: Avaliacdo do nivel de satisfacdo dos funcionarios em fazer parte da empresa (porcentagem, %).
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5 CONCLUSAO

Os resultados obtidos por meio da pesquisa permitiram identificar que o crescimento
profissional e o reconhecimento pelo trabalho sdo os fatores que mais motiva os colaboradores,
observou-se que a grande maioria se encontra motivada, realizada profissionalmente,
reconhecida pelo trabalho executado e satisfeita em fazer parte da empresa.

Com este trabalho foi possivel verificar que os fatores mais importantes para o
desempenho no trabalho sdo os materiais oferecidos pela empresa, o espaco fisico e a seguranca
e que o ambiente esta favoravel para a execucdo das atividades. Identificou-se na visdo dos
funcionarios que os fatores mais importantes para que haja trabalho em equipe € o respeito e a
unido entre eles.

Tendo em vista 0 imenso valor das pessoas para as organizacOes, € de extrema
importancia estar sempre buscando maneiras de melhorar a motivagdo entre elas, buscando
conhecer as reais necessidades dos colaboradores, proporcionando melhores condicbes de
trabalho para que os colaboradores se sintam cada vez mais satisfeito em fazer parte da empresa,
aumentando sua produtividade e satisfazendo suas necessidades e desejos.
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