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Resumo

Com a Revolugdo Industrial, iniciou o processo de investir nos estimulos internos dos funcionérios através de
beneficios e planos salariais. Anterior ao periodo da Revolugdo Industrial, achavam-se que os problemas dos
individuos eram resolvidos através de dinheiro. Os funcionarios teriam motivacdo se recebessem altos salérios. Ao
considerar o0s aspectos capazes de instigar os estimulos dos funcionérios no ambiente de trabalho, esta pesquisa
tem objetivo apresentar fatores que influenciam a motivacao dos funcionarios em uma empresa que realiza limpeza
predial, como também, os desafios encontrados para manter os funcionarios motivados. O estudo aborda 38 oficiais
de limpeza predial. Os funcionarios responderam um questionario, que buscou descobrir os fatores motivacionais.
Quanto ao resultado do questionamento de pesquisa, apresentam-se trés aspectos fundamentais para conquista da
motivacdo: salario, periodo para realizar as refei¢des e local adequado para descansar durante o horario de almoco.
Quanto os dois ultimos itens, foi identificado que a empresa atende aos requisitos motivacionais solicitados pelas
trabalhadoras. Adquirir um salario que condiz com a atividade estava no topo do ranking, porém, é que 18% dos
funcionarios estao satisfeitas com suas remuneragdes. Para reforcar esta ideia, quase 40% das sugestdes fornecidas
a organizacdo estavam vinculadas ao aumento de salério.

Palavras-chave: Motivagdo; Limpeza predial; Funcionérios.

Abstract

Since the Industrial Revolution the process of investing in the internal stimuli of employees began through benefits
and salary plans. Previous to the period of the Industrial Revolution, they believed that the problems of individuals
were solved with money. Employees would have motivation if they received high salary. When considering the
aspects capable of instigating the stimuli of the employees in the environment of work, this research has the
objective to present factors that influence employee motivation in a company what does cleaning the workplace
and the challenges encountered for to keep motivated the employees. The study approaches 38 factory of cleaning
the workplace. Employees responded a questionnaire what sought to identify the factors employee motivation. As
a result of the research questionnaire three aspects are fundamental for the achievement of motivation: salary, time
for food and place for rest after lunch. In relation to the last two items it was identified that the company meets
motivational requirements requested by workers. Have a salary that match with the activity was at the top of the



2

ranking, but the research showed that 18% of employees are satisfied with the remuneration. Reinforcing this idea
about 40% suggestions provided the company was tie increase salary.

Keywords: Motivation; Clening the worplace; Employees.

1. INTRODUGAO

A palavra motivacao, de acordo com Maximiano (2000) é derivada do latim e significa mover,
indicando um conjunto de motivos que estimula alguma a¢do no comportamento humano. Pode
ser definida como motivos que levam o individuo a determinado comportamento.

A motivacdo, para Freitas (2009), é uma condicdo indispensavel para o alcance dos objetivos
pessoais de qualquer individuo. Este, porém, comecou a se tornar um grande problema dentro
das organizacgBes a partir da década de 70, quando os funcionarios ndo se encontravam téo
entusiasmados com as atividades desenvolvidas dentro do ambiente empresarial.

Antes da Revolucdo Industrial, utilizava-se de armas e punicGes para gerar estratégia
motivacional dentro das empresas. Com a Revolucdo Industrial, porém, iniciou o processo de
investir nos estimulos internos dos funcionarios através de beneficios e novos planos salariais.
Durante este periodo, parecia claro que os problemas dos individuos eram resolvidos através de
dinheiro, o que ocorreu, porém, foi inseguranca por parte de alguns funcionarios, que na época,
preferiam ganhar menos, mas ter o emprego e a seguranca garantidos (MIRANDA, 2009).

Depois do periodo da Revolucéo Industrial, notou-se que o ato de motivar se tornou um dos
grandes problemas das organizacdes, observando que a autoestima esta diretamente relacionada
com a motivacdo. Assim, Bergamini (2008) cita que ndo h& maneira de ninguém motivar
ninguém, as pessoas trazem dentro de si as expectativas proprias que sdo capazes de ativar a
busca por seus objetivos. O que pode ser feito, porém, é particularizar cada momento de cada
pessoa a fim de estimular o fator motivacional interno do individuo.

Ao considerar os diversos aspectos capazes de instigar o estimulo do funcionario no ambiente
de trabalho, esta pesquisa tem como objetivo apresentar alguns fatores que influenciam a
motivagdo no ambiente organizacional de uma empresa contratada para realizar limpeza predial,
e os desafios encontrados para manter os funcionarios motivados. Como objetivos especificos
tém-se a apresentacdo tedrica da motivacdo e das teorias motivacionais e a analise dos impactos
positivos proporcionados ao trabalhador, quando o mesmo encontra-se satisfeito no ambiente
de trabalho.

O levantamento bibliografico € uma pesquisa teorica sobre determinado tema. O mesmo é
realizado a partir de material elaborado de diversos autores, dando suporte para o entendimento
do assunto proposto pela pesquisa. A pesquisa abordada é de carater exploratério, pois visa
explorar o tema proposto. Sua abordagem qualitativa e quantitativa: Qualitativa, pois o estudo
procura exibir o tema motivagdo e seus impactos no ambiente de trabalho a partir de um
questionario elaborado e oferecido a profissionais de uma empresa de limpeza predial. Os
dados, que serdo convertidos em graficos, apresentam os itens classificados como motivados e
que sdo considerados como quantitativa da pesquisa. Assim, o questionamento deste trabalho
volta-se para: Quais os aspectos motivacionais que mais influenciam os trabalhadores de uma
empresa de limpeza predial?

2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico tem como finalidade abordar temas que servirdo de base para a
compreensdo do tema proposto e para realizar a analise do estudo de caso apresentado.



2.1 O que é motivacao

O homem, na visdo de Miguel (2004) é um ator que age em funcdo de motivos e emocdes,
procurando atingir objetivos e evitar perigos. Assim, o “eu” ¢ uma percepcao organizada e
permanente, sendo inclusiva do individuo. A percep¢do que a pessoa tem de si mesmo pode ser
influenciada por suas experiéncias e pelas exigéncias feitas pela sociedade. O individuo sente
necessidade de desejos, propdem objetivos, faz escolhas e toma decisdes, agindo e reagindo
quanto as motivacoes que sente.

A motivacdo, para Freitas (2009) é um fator indispensavel quanto ao alcance dos objetivos, seja
pessoal ou organizacional. A partir da década de 70, a motivacao da equipe de trabalho dos
paises desenvolvidos se tornou um sério problema para as empresas. Os problemas sociais
comecaram a surgir e a motivacao se tornou um desafio para a gestdo organizacional.

Bergamini (2008) j& explicava que a motivagdo humana era observada desde as obras dos
primeiros pensadores da humanidade. As inquietacdes listadas por estes pensadores ja mostrava
que os sabios da época tinham interesse pela identificacdo da motivacdo humana, sendo vista
como forma de manifestacdo quanto ao grau de satisfacdo da condicdo de vida ou de convivio.

Ao tratar do ambiente empresarial, Bergamini (2008) afirma que antes da Revolugéo Industrial
a motivacdo se dava através de punicbes psicoldgicas, financeiras e fisicas, criando um
ambiente generalizado de medo. A partir da grande revolucéo industrial, porém, que as punicdes
comecaram a serem langadas de lado e vieram 0s investimentos mais pesados na producao, se
objetivando a aumentar a eficiéncia dos processos industriais e 0 surgimento de recompensas
para maiores retornos.

A palavra motivacdo é derivada do latim e representa um processo as razdes ou motivos
estimulam uma acdo ou comportamento humano. Ela surge como uma forca que estimula o
individuo a agir de uma maneira tendo em vista alcancar determinado objetivo. E conhecido
como um impulso dado em uma direcdo (MAXIMIANO, 2000).

Miranda (2009) cita Reis (2001) quanto a ideia de que as relacbes humanas no ambiente
organizacional exigem investimento por parte dos gestores na busca de comprometimento e
envolvimento no ambiente de trabalho. Isso porque é extremamente importante que as pessoas
sejam mantidas motivadas dentro do ambiente empresarial, a fim de trazerem retorno positivo
pessoal e para a organizacdo. Através disto as ideias sobre a motivacao foram evoluindo.

Tornando-se cada vez mais desafiador para a gestdao empresarial, a motivacédo da equipe deixou
de ser um instrumento especifico da area de Recursos Humanos para compor toda a parte
estratégica da empresa. Em vista desta evolugdo, Castro (2002, p.86) fala que “[...] o processo
motivacional individual busca a manutencédo do equilibrio, sendo que a energia usada para este,
vem da capacidade de cada um se auto-motivar, a qual ¢ desenvolvida ao longo do tempo [...]”.

Ainda neste sentido, Chiavenato (2010) lanca a ideia de que a motivacao parte de dentro para
fora do individuo, desenvolvendo impulsos distintos em momentos diferentes. Essas forcas
afetam amaneira de encarrar as situagdes, tanto no ambiente de trabalho, como na propria vida,
sendo os individuos motivados por inimeros fatores pessoais. Para o autor, o fundamento da
motivacdo de hoje pode ndo ser uso no dia seguinte devido as mudangas constantes de
necessidades.

O processo motivacional do individuo, para Chiavenato (2010) ocorre conforme suas caréncias
e necessidades, provocando sentimentos internos que geram um processo de busca para reduzi-
las ou potencializa-las. O individuo tem o livre arbitrio de escolher a acdo que ira executar para
satisfazer essa necessidade, gerando o impulso focado em sua meta. Caso a pessoa consiga
satisfazer essa necessidade, o processo motivacional é considerado bem sucedido, caso
contrario ocorre frustacdo ou estresse.



2.2 Teorias motivacionais

Para Miranda (2009), as primeiras teorias que procuraram entender sobre a motivagdo humana
buscavam encontrar um Unico modelo para todos os trabalhadores, seja qualquer organizagéo
que esteja vinculado. Os estudiosos acreditavam que existia um fator padrdo influenciador da
motivacdo. Com o passar dos anos, porém, varias teorias foram se desenvolvendo através da
necessidade de focar no ser humano como individuo Unico, com caracteristicas e motivacdes
diferentes.

2.3 Teorias classicas

As teorias classicas relacionadas a motivacdo comecaram a serem desenvolvidas na década de
1950. Foram estas teorias 0s fundamentos necessarios para o surgimento das teorias
contemporaneas que se desenvolveram posteriormente utilizadas até os dias atuais.
(SCHULTZ, 2013)

A teoria das necessidades de Abraham Maslow, segundo Bonetti (2010) é considerada como
teoria das necessidades. Ela se baseia na ideia de que cada individuo possui uma hierarquia
composta por 5 necessidades humanas, entre elas: fisioldgica, de seguranca, social, de auto
estima e de auto realizagéo.

o As necessidades fisiologicas sdo as necessidades basicas de todos os individuos, seja ela
de beber, comer, respirar, excretar e dormir.
o A seguranca, proximo nivel da piramide s6 é levada em consideracdo se as necessidades

fisiologicas forem satisfeitas. Este item tem relacdo com a estabilidade da vida e do emprego,
permitindo que o funcionario possua garantia de seguranca dentro e fora da empresa.

o O item seguinte se remete ao social do individuo, sendo classificado como sua interacéo
com as pessoas. Sao as relagOes internas e externas ao ambiente de trabalho. Dentro de uma
organizacdo, o impedimento de relagdes sociais podem gerar prejuizos ao desempenho das
pessoas, pois funcionarios bem envolvidos com a equipe geram bons resultados.

o O autoestima, ou necessidades de ego, por sua vez, podem estar relacionados a
autoestima individual ou as necessidades de reputacdo. Esta primeira se relaciona as
necessidades de autoconfianga, competéncia, autonomia e conhecimento. A segunda, por
exemplo, se remete a status, reconhecimento, atencdo e prestigio.

o Na ponta da pirdmide se encontra a auto realizacdo. Esta € vinculada a maximizacao das
aptiddes do profissional, estando ligadas com seu crescimento pessoal e sua potencialidade.

A Figura 1 apresenta a piramide de Maslow, contendo a hierarquia de cada uma das cinco
necessidades e suas caracteristicas. (BONETTI, 2010)
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Figura 1 - Pirdmide das necessidades. Fonte: Bonetti (2010, p.19)

De todos os cinco niveis citados o Unico que ndo é capaz de ser satisfeito por completo, pois
séo necessidades constantemente modificadas, relacionadas ao trabalho e sua importancia para
o0 individuo.

As teorias conhecidas como Teoria X e Teoria Y sdo fundamentadas em duas visdes do ser
humano caracterizadas como negativa e positiva, proposta por MCGregor. Na teoria X 0
estudioso afirma que o trabalhador prefere ser orientado a orientar alguém, que ndo gosta de
trabalhar e procura evitar assumir responsabilidades. Nesta teoria o individuo precisa ser
controlado e ameacado para que atinja suas metas. Ja a teoria Y apresenta funcionarios adeptos
gue encaram o trabalho como fonte de satisfacao, sendo capazes de obter os melhores resultados
através da dedicacdo. (ROBBINS, 2005)

A Teoria de dois fatores, elaborada por Herzberg, para Vilela (2010) se enquadra na interacao
dos motivos internos com externos, sendo eles influenciadores do desempenho do individuo em
duas categorias: no proprio trabalho e nas condi¢des de trabalho. Segundo o autor da teoria,
apenas os fatores intrinsecos sdo capazes de produzir satisfacdo com o trabalho, ou seja, apenas
o trabalho e os fatores a ele direcionados podem fazer as pessoas satisfeitas. Os fatores
extrinsecos ndo fazem a pessoa satisfeita com o trabalho, sendo apenas influenciadores do
estado de satisfacdo com as condic¢des dentro dos quais o trabalho é realizado.

Vilela (2010, p.24) ainda explica que o principal aspecto desta teoria desvincula a relacéo entre
a satisfacéo e insatisfagdo como extremo opostos.

Segundo a teoria de Herzberg, hd uma régua de zero a dez de satisfagcdo e uma régua
dezero a dez de insatisfacdo. Os dois estados, satisfagcdo e insatisfacio, sdo processos
diferentes influenciados por diferentes fatores. Como se o estudante, por exemplo,
estivesse satisfeito com o curso e insatisfeito com as condic¢fes da escola, ou vice-
versa.

Assim, 0 oposto de satisfacdo ndo é a insatisfacdo, mas a ndo-satisfacdo; assim como o oposto
de insatisfacdo ndo e satisfacdo mas nao-insatisfacao.



2.4 Teorias contemporaneas

A teoria das trés necessidades, conhecida também como teoria ERC, foi desenvolvida por David
McCelland e associa a conceitos de aprendizagem. Para Robbins (2005), a teoria apresenta
apenas trés necessidades que podem estar atuando simultaneamente, contemplando uma versao
atualizada da Teoria das Necessidades:

o A necessidade de existéncia se vincula aos fatores de bem estar fisico, existéncia e
sobrevivéncia, incluindo as necessidades fisioldgicas e de seguranca de Maslow.
o A necessidade de relacionamento se enquadra nas relacGes interpessoais e ao desejo de

interacdo. Nesta etapa se inclui as categorias sociais e 0s componentes externos da necessidade
de estima de Maslow.

o O terceiro tipo de necessidade, o de crescimento, envolve a ideia de desenvolvimento
do potencial humano, com crescimento e competéncia pessoa. Nesta etapa se inclui 0s
componentes internos da necessidade de Maslow, além das necessidades de auto realizacéo.

A teoria da expectativa desenvolvida por Victor Vroom se baseia na ideia de que os individuos
sdo motivados quando seu esforco é recompensado seja por um aumento salarial ou uma
promocdo. Isso porque as recompensas refletem positivamente em seus objetivos pessoais. A
Figura 2 mostra como a expectativa se relaciona ao nivel de desempenho do profissional.
(BONETTI, 2010)

Opges de Atratividade de
producio cada opcgao
Opedo | Pagamento
Alto SUPEr1oT € uma
Desempenho | | promogao
Opcdo 2 N . 1
_ Aceltaciio pelo
Expectativas Desempenho grupo de trabalho
Medio ) )
i THeRo 2 1 Nio sfio elevados
OUpeio 3 ! .
_ o0s padrdes e as
Barxo expectativas do
Desempenho

y | supervisor

Figura 2 — Expectativa, nivel de desempenho e atratividade Fonte: Bonetti (2010, p.28)

Quanto maior o desempenho na producdo, mais atrativo € para o funcionario, elevando seu grau
de motivacéo através do atendimento a suas expectativas.

A teoria da equidade foca nos conceitos de trabalho para o profissional, podendo ser
encontrados em dois grupos: o0 do conhecimento sobre o que ela traz e contribui para o trabalho
e sobre o0 que ela recebe como resultado. Essa ideia proporciona uma visdo motivacional e suas
consequéncias. Quando um individuo é mal remunerado, por exemplo, a sua motivacdo para
com aquele trabalho regride. Esse sentimento de mal remuneracdo pode ser criado através de
um ambiente de trabalho rotineiro e tedioso. Vilela (2010, p.25) evidencia que a teoria da
equidade se baseia na ideia de que “a falta de ambigdo e anulagdo da responsabilidade sdo
resultados de experiéncias organizacionais e ndo qualidades inerentes ao homem. Fatores
ambientais apropriados podem produzir individuos criativos e responsaveis”.
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A teoria do reforco considera o comportamento do individuo sem considerar suas condi¢fes
internas ao realizar a agdo. Essa teoria ignora sentimentos considerando a ideia de que um
comportamento que gera um resultado positivo tende a ser repetido pelo individuo, enquanto a
acao gque gerou uma consequéncia negativa tende a ser isolada e nédo repetida. Esse conceito
remete a hipdtese de que ao satisfazer suas necessidades e obterem sucesso, os individuos
sentem novamente essa necessidade e tentam repetir exatamente 0 mesmo comportamento a
fim de obter éxito na situacdo. (ROBBINS, 2002)

2.4 Elementos determinantes da satisfacao

Segundo Martinez e Paraguay (2003) existem trés grupos de aspectos que influenciam a
satisfacdo no trabalho: diferencas de personalidade, diferencas no trabalho e diferencas nos
valores atribuidos ao trabalho.

A diferenca de personalidade mostra a satisfagdo do trabalho variando conforme a
personalidade do individuo. As caracteristicas da pessoa sdo apontadas como itens
influenciadores quanto & satisfagdo no ambiente organizacional. Assim, o individuo cré que os
resultados vém dos esforcos e habilidades de cada um e ndo por sorte, oportunidades e outras
influéncias (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

As diferencas do trabalho, porém, considera aspectos como demanda, papel do profissional,
relacionamento interpessoal, desenvolvimento de carreira, clima e estrutura organizacional
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

As diferencas nos valores atribuidos ao trabalho mostra que o trabalho é considerado de maneira
diferente para as pessoas. Algumas acreditam que o mesmo € parte importante para a vida,
outros creem que € apenas um aspecto para promover suas necessidades. Essa forma de analisar
o trabalho é influenciada pela medida na qual o trabalho é compativel com os valores pessoais
de cada individuo (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

2.5 Impactos proporcionados pela satisfacéo

Segundo Sena (2014), a insatisfacdo pode se relacionar a fatores externos ou internos a
organizacdo. Ela provoca uma série de prejuizos as empresas, visto que um individuo que néo
possui suas necessidades atendidas, ndo desempena suas atividades com qualidade.

O Absenteismo para Aguiar e Oliveira (2009) tem se tornando um problema critico para as
organizacOes, pois além de gerar atrasos nos trabalhos, sobrecarrega a equipe e diminui a
qualidade dos servicos. A palavra de origem francesa significa a falta ao trabalho. Trata-se do
conjunto de auséncias do funcionario, podendo ser voluntario ou involuntario. As auséncias
voluntarias compreendem os periodos de férias e folgas pois sdo auséncias previstas. Ja as
auséncias involuntarias se direcionam a ideia de faltas ndo previstas como problemas de saude
ou problemas pessoais.

A rotatividade para Robbins (2005) e outro fator que deve ser analisado com cautela, pois
envolve de maneira negativa nos processos e desenvolvimento organizacional. Este termo é
utilizado para definir a entrada e saida de pessoas no ambiente empresarial, de forma a ser
considerado o volume de pessoas que integram e desligam da empresa. Um alto indice de
rotatividade gera elevados custos tanto de recrutamento, selecdo e treinamento. Quando este
fator se eleva, € sinal de que algo ndo esta correto dentro da empresa e que precisa ser
monitorado.

Para Maximiano (2000), outro fator que impacta o ambiente de trabalho é o baixo desempenho.
Esta € uma manifestacdo do comportamento humano, que pode ser modificado pelo proprio
individuo ou por melhorias organizacionais. O individuo que ndo esta satisfeito com seu
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trabalho apresenta comportamentos indesejaveis em relacdo ao seu desempenho, perdendo
qualidade na execucdo e diminuindo sua produtividade. Essas atitudes geram impactos
negativos a organizacao e seus clientes e muitos gestores nao déo a devida importancia para
este fator.

3. METODOLOGIA

A metodologia de pesquisa aplicada neste estudo é exploratéria de carater qualitativa e
quantitativa. A pesquisa exploratoria, para Gil (2008) procura explicitar o problema, de forma
a familiariza-lo. Normalmente ele assume forma de levantamento bibliogréafico ou entrevista
com pessoas experientes no assunto pesquisado. A abordagem qualitativa se volta para a analise
do assunto de maneira descritiva, onde h& pesquisas com o intuito de compreender os
fendmenos. Ja a parte quantitativa visa converter os dados obtidos em graficos a fim de encontra
0s aspectos motivacionais considerados mais importantes para os trabalhadores estudados.

O estudo em questdo tem como objetivo apresentar alguns fatores que influenciam a motivacédo
no ambiente organizacional e os desafios encontrados para manter os funcionarios motivados.
Assim, é realizado um levantamento bibliografico a fim de exibir o tema motivacdo e seus
impactos no ambiente de trabalho. Neste tipo de levantamento sdo utilizadas teses, dissertacdes,
artigos, livros e outros meios, no intuito de apresentar a motivacao e sua evolucao através do
tempo para entender os problemas enfrentados atualmente e apresentar seus fatores
influenciadores.

O universo da pesquisa € uma empresa contratada para realizar a limpeza predial de uma
multinacional. O estudo ird abordar 38 oficiais de limpeza predial, que serdo submetidos a um
questionario previamente elaborado. A intencdo € descobrir quais os itens motivacionais
considerados mais importantes para tais, desta forma, podera notar-se se os individuos estao
satisfeitos no ambiente de trabalho atualmente.

4. APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

A empresa estuadada presta servigos a uma multinacional localizada na regido mineira do Alto
Paraopeba. Ela € responsavél por executar atividades de limpeza predial dentro da organizacgéo
contratante.

A fim de entender os itens motivacionais considerados mais importantes para as funcionarias
que sdo “oficiais de limpeza predial” da organizagdo, foi elaborado um questionario, que foi
divido em trés partes. Na primeira etapa sdo expostos 10 itens e a tarefa das funcionarias é
classificar cada um deles como “relevante, muito importante, importante, pouco importante e
irrelevante”. A segunda parte consiste na classificacdo de “verdadeiro ou falso” a outras dez
frases apresentadas. A terceira e ultima fase é facultativa. Nela a oficiaol de limpeza pode citar
alguma sugestdo para a empresa onde trabalha, caso ache necessario.

4.1 Resultado dos questionarios

Das 38 pessoas entrevistadas, 50% possuem até dois anos e onze meses de empresa, € outros
50% apresentam tempo de servico igual ou superior a trés anos.

Quando solicitadas a classificar conforme critério de relevancia os dez itens apresentados, vé-
se que “ter um bom salario” ¢ considerado o campedo do ranking, classificado como um item
relevante para a motivacdo no trabalho por 74% das entrevistadas. Ja os itens “ter plano de

saude”, “ter cartdo alimentacao”, “ter um periodo para realizar as refei¢des” e “poder descansar
durante o horério de almogo” ¢ relevante para 58% do publico entrevistado.

A tabela 1 mostra a classificacdo, em porcentagem, para cada um dos dez itens:



Item Relevante | . AL Importante | . Pl Irrelevante
importante importante
Ter um bom salario 74% 24% 3% 0% 0%
Ter plano de salde 58% 34% 8% 0% 0%
Ter cartdo alimentacéo 58% 32% 11% 0% 0%
Participar de eventos
realizados pela 8% 26% 39% 24% 3%
empresa
Ter um relacionamento 16% 5396 3904 0% 0%
com colegas
Ser reconhe_C|d0 pelo 504 47% 39% 8%% 0%
superior
Ter materiais
suficientes para realizar 16% 63% 21% 0% 0%
seu trabalho
Est_ar emum amplente 26% 530 21% 0% 0%
limpo e agradavel
Ter um periodo para 58% 37% 5% 0% 0%
realizar as refeicdes
Poder descansar
durante o horério de 58% 37% 5% 0% 0%
almoco

Tabela 1 — Classificacdo dos fatores de motivagéo. Fonte: Elaborado pelo aluno (2019)

Trés por cento das entrevistadas classificaram como irrelevante o item “participar de eventos
realizados pela empresa”. Foi o Unico tema classificado como tal. As classificagdes mais
utilizadas foram “relevante” e “muito importante”. Juntas, elas simbolizam, Figura 3:
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Figura 3 — Soma de “Relevante” e “Muito importante”. Fonte: Elaborado pelo aluno (2019)
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Nota-se que dos itens apresentados, o “participar de eventos realizados pela empresa” nao ¢
fator de grande contribuicdo para a motivacdo nesta organizacgdo. J& os itens nomeados como
“ter um bom salario”, “ter um periodo para realizar as refei¢cdes” e “poder descansar durante o

horario de almogo” é considerado essencial. Assim, para o publico, estes sdo fatores que mais
contribuem para aumentar a motivacdo no ambiente de trabalho.

Em segundo plano, foram apresentadas dez frases, a fim de verificar o que os oficiais de limpeza
acham sobre as afirmativas. A frase que mais foi classificada como verdadeira foi a “trabalho
em um ambiente limpo e agradavel” com 97%. Estio empatadas em segundo lugar as
afirmativas “tenho um bom relacionamento com colegas” e “possuo um periodo para realizar
as refeicdes” com 95%. A tabela 2 mostra de modo geral os percentuais quanto a nomeagao das
frases.

Item VERDADEIRO FALSO

Meu salario condiz com minha atividade. 18% 829
Estou satisfeito com meu plano de salde. 68% 3204
Meu cartdo alimentacdo contribui bastante com as despesas de casa.

87% 13%
Sou convidado a participar de eventos realizados pela empresa. 5304 47%
Tenho um bom relacionamento com colegas. 95% 5%
Sou elogiado e reconhecido pelo meu superior. 63% 37%
Tenho sempre materiais suficientes para realizar meu trabalho. 68% 3904
Trabalho em um ambiente limpo e agradavel. 97% 30
Possuo um periodo para realizar as refeicGes. 95% 504
Posso descansar durante o horario de almogo. 89% 11%

Tabela 2 — Classificacdo das frases. Fonte: Elaborado pelo aluno (2019)

Nove das dez afirmativas sdo consideradas verdadeiras por mais de 50% da populagdo
entrevistada. O Unico item onde as oficiais de limpeza marcaram mais a opgao “falsa” foi a
frase “meu salario condiz com minha atividade”.

Ao relacionar as duas etapas acima, & possivel notar que aproximadamente metade das
funcionarias ndo sdo convidadas a participar dos eventos promovidos pela empresa. 1sso porém,
ndo é considerado critério motivador pela maioria, visto que apenas 34% acham relevante
participar de eventos da organizacéo.



11

Possuir um periodo para realizar as refeicoes € considerado importante para 95% das
funcionarias e o mesmo percentual delas alegam té-lo. Isso mostra que neste quesito, a
organizacdo consegue satisfazé-las.

Obter a disponibilidade de descansar no horario de almoco é essencial para 95% das oficiais,
mas apenas 89% possuem este prvilégio. Esse fato expde que pode estar havendo alguma
funcionaria sobrecarregada, impactando no periodo destinado a seu descanso. .

Como dito anteriormente, possuir um bom salario é o indice que apresenta maior percentual de
relevancia, com 97%. Apenas 18%, porém, alegam que seu salario condiz com a atividade
proposta. Neste caso € preciso avaliar 0s cargos, atividades e remuneracgdes de cada uma delas,
visto que podem ter colaboradoras que estejam sobrecarregadas de servicos e insatisfeitas com
o trabalho.

Na terceira fase da pesquisa foram levantadas 18 propostas a organizagdo através de oito itens,
Figura 4.

Percentual

W Aumentar o salario

M Aumentar o cartdo alimentacdo

W Realizar mais dindmicas em grupo.

M N&o trabalhar aocs sabados

M A empresa dar mais valor aos
funcionarios

m Receber horas extras

Melhorar o plano de salde

Fazer eventos e treinamentos para os
empregados

Figura 4 — Percentual de sugestdes. Fonte: Elaborado pelo aluno (2019)

Dentre as sugestfes tem-se que aproximadamente 39% solicitam revisdo dos salarios. Cerca de
dezessete por cento pede a revisdo do valor do cartdo alimentacéo e aproximadamente seis por
cento solicita retirar a obrigatoriedade do trabalho as sabados e o pagamento de horas extras.

CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como objetivo apresentar alguns fatores que influenciam a motivacdo no
ambiente organizacional de uma empresa contratada para realizar limpeza predial, e os desafios
encontrados para manter os funcionarios motivados. Para isso, primeiramente foi elaborada uma
apresentacdo tedrica sobre motivacdo e as teorias motivacionais. Em segundo plano foi
realizado um estudo que procurou verificar os itens considerados motivadores na empresa
estudada. Isso se deu a partir de um questionario elaborado e oferecido a 38 profissionais de
uma empresa de limpeza predial.

Quanto a resposta ao questionamento de pesquisa, apresenta-se trés aspectos fundamentais para
conquista da motivacao: salario, periodo para realizar as refeigdes e possibilidade de descansar
durante o horario de almogo. Quanto os dois ultimos itens, nota-se que a empresa atende aos
requisitos motivacionais solictados pelas trabalhadoras.
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Adquirir um salério que condiz com a atividade é considerado primordial nesta empresa, pois
estava no topo do ranking apds analise dos dados levantados. O que houve, porém, € que apenas
18% estdo satisfeitas com suas remuneracgdes. Para reforcar esta ideia, quase 40% das sugestdes
fornecidas a organizacéo estava vinculado ao aumento de salério, o que prova a necessidade da
empresa em rever este item de forma a garantir a motivacao de seus funcionarios.
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