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RESUMO

Pode-se dizer que a qualidade no atendimento é um diferencial competitivo muito importante
que traz beneficios significativos para a organizagio. Este estudo teve como objetivo tragar o
perfil dos funcionarios da empresa observada, identificar o grau de satisfagio e oferecer
sugestdes de melhorias. Para tanto, fez-se a pesquisa sobre “A contribui¢do dos fatores
motivacionais: Um estudo de caso no Supermercado Agroleite da cidade de Carmo do Rio
Verde/Goias”. Trata-se de um estudo de caso, de carater exploratorio, que apresentou
resultados importantes para a empresa analisada, oferecendo informagdes essenciais para as
decisdes de grandes melhorias.

Palavras-chave: Motivacional, Clientes, Supermercado.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho voltou-se para o desafio da busca de gerir o maior e mais
importante capital dentro das organizagdes: as pessoas. Estas, quando sdo relevadas e
colocadas como ponto forte das organizagdes, elevam e se tornam o diferencial competitivo
de qualquer empresa, trazendo bons resultados.

Nota-se, principalmente nas pequenas empresas, a falta de gestores direcionados para
a area de recursos humanos, o que deixa a desejar. Assim, dificulta-se o crescimento e,
consequentemente, o sucesso destas empresas, dando um largo espaco para as grandes
organiza¢des dominarem o mercado.

Ao trabalhar com pessoas, ou seja, com a forca humana, é necessario que todos os
funcionérios deem o melhor de si; que estejam satisfeitos com o trabalho; sintam-se parte
integral e necessaria para o bom funcionamento da empresa, ou seja, a pega-chave. Para isso,
torna-se indispensavel viabilizar recursos para a motivagao dos funcionarios.

Com a globalizagdo e os servigos tecnologicos, a motivagdo e a qualidade do
desempenho dos colaboradores tornaram-se pontos centrais em uma empresa. Em se tratando
de um supermercado, fica claro que isso é fundamental, uma vez que as grandes redes
(supermercados) estdo cada vez mais “invadindo” as regies interioranas. _

Devido aos fatores de intensificacio das concorréncias e do ritmo acelerado das
mudangas, ¢ de extrema importancia a organizagdo ter colaboradores motivados € uma gestdo
eficaz. A empresa, sem sombra de davida, tera resultados melhores e um crescimento
desejado.

Nao se pretende esgotar o assunto, mas sim, apresentar uma pesquisa realizada na
empresa Supermercado Agroleite, localizado na cidade do Carmo do Rio Verde, junto aos

colaboradores e sobre a contribui¢do dos fatores motivacionais para 0s mesmos.
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2 PROBLEMATICA

O fator motiva¢io € importante para qualquer organizaciio e seus colaboradores.
Entretanto, o baixo nivel de motivagdo torna-se um problema para ambos. Com a falta de
motivagdo, as pessoas nio executam suas tarefas com eficiéncia e nio se empenham o
suficiente na conquista de objetivos. Fundamentando-se nestes fatos, o proposito aqui €
investigar, realizar um estudo para avaliagdo do nivel motivacional dos colaboradores na
empresa objeto de estudo, visto tal importincia da tematica

Sendo assim, surgiu a problematica a ser estudada: Analisar o nivel dos fatores

motivacionais que envolvem os colaboradores diretos da organiza¢fio Supermercado Agroleite
da cidade Carmo do Rio Verde.
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3 OBJETIVOS
a. Geral
v" Diagnosticar a importincia da motivagdo funcional no Supermercado Agroleite, da
cidade de Carmo do Rio Verde-GO.
b. Especificos
v Verificar o grau de motivagio dos colaboradores do Supermercado Agroleite;

v’ Analisar os beneficios oferecidos pela empresa em estudo em relagio ao grau de

satisfacdo de seus colaboradores;

v’ Sugerir, se necessario, métodos motivacionais para o Supermercado Agroleite.
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4 JUSTIFICATIVA

Todo ser humano possui caracteristicas e maneiras distintas de pensamento. No
entanto, torna-se mais interessante € necessario a compreensdo do que os leva a motivagdo.
As organiza¢gdes devem voltar-se a observagio e analise do comportamento dos
colaboradores; procurar conhecer quais seus objetivos e expectativas; avaliar maneiras de
motiva-los a trabalhar de forma coerente; procurar meios que propiciem satisfagdo, que
fortifiquem os interesses dos funcionarios, visando melhores resultados. Por isso, torna-se
adequado descobrir como esta o nivel de motivagio dos colaboradores para o estabelecimento
de melhorias. Isso porque, no momento em que ambas as partes estiverem em uma mesma
sintonia de pensamento e ac¢fo, as consequéncias sO proporcionardo pontos positivos e
favoraveis para o desenvolvimento de todos. Dessa forma, contribuira e servira de referéncia
para todos, despertando uma consciéncia mais plena sobre a motivagio.

Sendo assim, a presente pesquisa busca compreender melhor as necessidades dos
colaboradores do Supermercado Agroleite. E, se necessario, propor sugestdes que venham

trazer melhorias tanto para a organizagdo bem como para seus colaboradores.
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Comportamento Humano nas Organizac¢ées

Pode-se dizer que durante muito tempo as organizagSes foram objeto de estudo de
muitos pesquisadores. Esses estudos mostravam tendéncias para o futuro dessas organizagoes.
Porém, com as constantes mudangas e as crises que surgiram, as empresas foram forcadas a
desenvolver novas praticas organizacionais para adequar-se a novos processos de gestdo e as

suas proprias condi¢des.

As organizacGes sociais sfio entidades compostas por pessoas para atingir
determinados objetivos comuns. Ndo existem organizagOes sociais sem pessoas. As
empresas constituem um exemplo de organizacdes sociais, pois elas sd0 compostas
de pessoas. Mas, além das pessoas, as empresas precisam possuir determinados
recursos para poderem funcionar (CHIAVENATO, 1990, p. 20).

Num mundo globalizado é crescente a necessidade de competéncia e profissionalismo.
Em meio a todas essas transformacdes, o ser humano pode ser um dos fatores responsaveis
pela competitividade permanente da organizacio. Somente um profissional capacitado e
qualificado podera produzir um servi¢co de qualidade. Por outro lado, os métodos de gestdo
sdo cada vez mais rapidos e ageis. Para os gestores, o desafio ¢ se adaptar a todas essas
exigéncias de desempenho. Nesse novo tempo, o conhecimento torna-se o bem mais
importante dentro de uma organizag¢io. Porém, conhecimento s6 ndo basta. E preciso coloca-
lo em prética. Isso exige espirito empreendedor.

Para Chiavenato (1990, p. 20), “recursos humanos s&o os recursos vivos e inteligentes,
isto é, as pessoas trabalham na empresa, desde o presidente até o mais humilde dos
operarios”.

Unm fator a ser considerado € a relagio existente entre chefes/subordinados, bem como,
os mecanismos utilizados para satisfazer as necessidades de aprovacdo, independéncia e
autorealizagdo. O modo como o gestor conduz esse relacionamento pode influenciar no
comportamento organizacional.

As mudangas tecnoldgicas aumentaram a necessidade de que gestores fossem mais
habilidosos em suas tarefas, mais responsaveis pelo seu desempenho e mais envolvidos em
melhorias. Elas fizeram com que as organizagdes revissem seu verdadeiro papel no mundo
dos negocios, de maneira que cada fungio se desenvolvesse e se organizasse da melhor forma

para se adaptar as mudangas.
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Modernamente, os dois tipos de recursos passaram a integrar os recursos basicos da
empresa: os Recursos Mercadologicos: s30 0s recursos COmerciais que as empresas
utilizam para colocar seus produtos ou servicos no mercado, como as vendas, a
promogio, propaganda etc., Recursos Administrativos: sdo os recursos gerenciais
que as empresas utilizam para planejar, organizar, dirigir ¢ controlar suas atividades.
A falta desses recursos impossibilita o processo de producdo e colocacio dos bens ¢
servigos no mercado. Todos os recursos empresariais sfo importantes. Todavia, sdo
os recursos humanos — as pessoas — os nmicos e recursos dotados de vida e de
inteligéncia e que proporcionam a ativagdo dos demais recursos (CHIAVENATO,
1990, p.3).

De acordo com o pensamento de Chiavenato (1990), o enfoque do papel das pessoas
na organiza¢do e o valor do seu conhecimento mudaram. Isso demanda novas formas €
tecnologias de gestdo. Uma organizagio € o reflexo dos objetivos de seus gestores que
determinam a forma como a organizacdo serd conduzida. Portanto, a compreensdo do
comportamento organizacional € essencial para o entendimento do processo humano das
decisBes acerca do empreendedor. Dessa forma, o ambiente de trabalho é o local adequado
para o desenvolvimento e crescimento profissional. Para tanto, ¢ necessario que existam
mecanismos de estimulo para que isso acontega.

Aprende-se, depois de muitas mudangas, que os modelos de gestdo organizacionais
alteraram-se mais rapidamente que a capacidade de adaptacdo a eles; que as pessoas, ou seja,
os profissionais sdo o patrimOnio das organizagdes. Por isso, entender o que essas

organizagdes esperam de seus profissionais € muito importante.
5.2 Motiva¢ao nas Organizacdes

Existe ainda muita confusio (e desconhecimento) sobre o que é e o que ndo €
motivagdo. A motivagdo € quase sempre relacionada com desempenho positivo. Mas, sera que
¢é verdade? Ao longo dos anos, passou-se a acreditar que quando uma pessoa se pde a caminho
de um objetivo, ela ndo necessariamente estd motivada para atingir este objetivo. Os fatores
que a levam a caminhar naquela dire¢iio podem ser intrinsecos ou extrinsecos a ela. Quando
sdo intrinsecos, ha motivagdo; quando s3o extrinsecos, ha apenas movimento.

Cabe aos profissionais de Recursos Humanos conhecerem o comportamento humano
nas organizagdes. Este é o ponto de partida para compreender o nivel de motivagdo e
satisfagdo das pessoas, lembrando que elas sdo dotadas de habilidades, capacidades, ndo
sendo vistas somente como um objeto que trabalha.

Segundo Chiavenato (1999, p.179), “a administracdo de recursos humanos significa

conquistar € manter as pessoas na organizagdo, trabalhando e dando o méaximo de si, com uma
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atitude positiva e favoravel.” Para que haja essas atitudes, é necessario que a motivagio
circule por toda a organizagdo.

De acordo com Toledo (1992, p. 38), “embora haja discrepancias quanto aos aspectos
da concepgdo do que seja motivagdo, existe um acordo geral em que: um motivo é um fator
interno que dé inicio, dirige e integra o comportamento de uma pessoa”.

As necessidades e os desejos sdo diferentes quando se diz respeito a motivacdo de
pessoas; varia de individuo para individuo, mas s6 surgem quando ha impulso para que ela
realize algo.

Segundo Werther; Davis (1983, p. 300), “Motivagdo é o impulso de uma pessoa para
agir porque ela assim o deseja.” Para a maioria dos psicologos, ha termos que compde a
motivagdo, tais covmo; necessidade, impulso, instinto, usados de maneira especifica que
podem explicar o comportamento humano. E para que o individuo seja motivado é necessario
que haja desejo, impulso e uma necessidade.

Conforme Davidoff, (1983, p. 385) “Motivo, ou motivagdo, refere-se a um estado
interno que resulta de uma necessidade e que ativa ou desperta comportamento usualmente
dirigido ao cumprimento da necessidade ativante.” Entretanto, os individuos sio motivados
pela grande diversidade de necessidades que os cercam levando ao desejo de suprir tais
necessidades e, consequentemente, sentindo realizado.

Sendo assim, diante das idéias dos autores acima citados, torna-se necessario o
conhecimento do mecanismo de acio das necessidades humanas. Isso € fundamental para a
condugdo das pessoas e equipes de trabalho, no sentido de evitar frustragdes e de encaminhar
solugdes positivas para o alcance dos objetivos individuais. No gerenciamento de pessoas, é
preciso considerar todos os aspéctos relacionados a motivagio humana.

De acordo com Megginson et al (1998, p. 346), “motivagio é o processo de induzir
uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distintas, a atingir os
objetivos da organizagio, enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais”.

E fato que, muitas vezes, uma pessoa sente-se levada a fazer algo para evitar uma
punigdo ou para conquistar uma recompensa. Entretanto, em ambos os casos, a iniciativa para.

a realizagio da tarefa nfio partiu da propria pessoa, mas de um terceiro, que a estimulou de

“alguma forma para que ela se movimentasse em dirego ao objetivo pretendido. A pessoa ndo

teria caminhado em direcdio ao objetivo caso ndo houvesse a punigio ou a recompensa. As
pessoas podem, também, agirem levadas por um impulso interno, por uma necessidade
interior. Neste caso, existe vontade propria para alcangar o objetivo, existe motivagdo, que

pode ser transformada em movimento permanente por meio da doutrinagdo. Alis, ¢ isso que
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as organizagGes produtivas buscam. Porém, na maioria das vezes, o que se vé € a aplicacfo de

técnicas de estimulo ao movimento imediatista. O movimento é uma situagdo passageira. SO

"dura enquanto persistirem os estimulos que o geraram. Além disso, a elimina¢io dos

estimulos normalmente provoca insatisfagio e um comportamento indesejavel.

Pode-se dizer, ainda, que fortes impactos poderio acontecer sobre empresas que nao
acompanharem a globalizagdo; que ndo estiverem preparadas para constantes mudangas, as
quais exigem profissionais que constroem forte administracdo na organizagio atingindo todo
ambiente interno que investem em tecnologia estabelecendo sempre inovagio e seguramente
valorizando seus colaboradores, fortificando-o para obtengdo de maior esforco e melhor
conhecimento.

“A motivac@o pelo fato de fazer parte internamente de cada individuo esta sujeita a
condi¢des capazes de provocar mudangas originadas externamente de cada pessoa, ou pelas
suas atividades realizadas na organizagio” (CHIAVENATO, 1994, p. 166).

O ser humano precisa de motivagdo; sentir-se bem no ambiente de trabaltho; ser
reconhecido, valorizado; ter chance para o crescimento profissional e pessoal; ter expectativa;
saber que pode proporcionar forga capaz de vencer todos os desafios; gerar sucesso tanto para
si quanto para a organizagdo. Por isso, a necessidade de oferta de um bom ambiente
organizacional. Isso € positivo e favoravel ao desenvolvimento do funcionario, que dispora de

maior comprometimento e disposi¢io para a execugdo das tarefas e fidelidade a organizagfo.

Para entender compreender melhor a motivacio humana, o primeiro passc é o
conhecimento do que provoca e dinamiza. A motivagdo existe dentro das pessoas e
se dinamiza com as necessidades humanas. Todas as pessoas tém suas necessidades
proprias, que podem ser chamadas de descjos, aspiragdes, objetivos individuais ou
motivos (CHAVIENATO, 2002, p. 172).

Estar motivado significa ter dire¢@o; ter um objetivo ou meta. As primeiras motivagdes
se relacionam com as necessidades fisiologicas, tais como, comer e dormir.

Estudiosos afirmam que uma forte necessidade como a aprovagio surge do desejo de
superar um nivel de auto-estima baixo. Ha ainda algumas necessidades que as pessoas tém
para obter resultados para que seus trabalhos sejam feitos de forma satisfatoria. A saber:
necessidades fundamentais & existéncia (comida, agua); necessidades de seguranga;
necessidade social, necessidade de estima e reputagdo; necessidade de autonomia,
autocontrole e independéncia; necessidade de competéncia, realizagio e auto-realizagio.

Segundo Carvalho e Serafim (2001, p. 43), “para identificar a extens3o e importancia

da integragdo entre os funcionéarios de varios niveis hierarquicos que interagem na empresa, é
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preciso ter alguma nogfio de como a motiva¢do atua no comportamento das pessoas em
ambiente de trabalho”.

O individuo precisa ter desejos, razdes, objetivos, querer alguma coisa que va lhe dar
satisfagio. E importante também que a organizagio procure criar um acordo, de forma que as
capacidades do trabalhador e as demandas do cargo estejam em equilibrio para que os
resultados possam ser compensadores tanto para o trabalhador quanto para a empresa.

O querer, muitas vezes, € precedido pela expectativa, causando tensdo. O individuo,
para conseguir alguma coisa, precisa, em muitos casos, empregar todas as suas forgas,
concentrar toda energia no que quer; no que faz explorar sua capacidade, acreditando que ira
conseguir.

Na teoria de motivagdo e manutengio de Herzberg (apud CARVALHO; SERAFIM,
2001), afirmou-se que dinheiro era um fator de manutengdo que evitava a perda de eficiéncia,
mas ndo que fosse um fator motivador por si mesmo. Resumindo, a falta de dinheiro poderia
ser um desmotivador, porém, mais dinheiro, quando se ganha bem, n3o iria aumentar
necessariamente a motivagdo. O amor pelo trabalho e nido o dinheiro € que motiva. Como a
teoria de Maslowm, segundo Carvalho e Serafim (2001), demonstra, para as pessoas que
lutam em prol da satisfagiio das necessidades de nivel mais baixo, que o dinheiro é um

motivador principal.
5.3 Motivacio e Desempenho

De acordo com Maximiano (2000, p. 347), “desempenho é o resultado que uma pessoa
consegue com a aplicagdo de algum esfor¢o intelectual ou fisico”. As organizagdes de hoje
pensam em produzir e alcangar a qualidade, mas se esquecem ou até mesmo, algumas vezes,
ndo sabem o que podem afetd-las. Quando a empresa ndo estd produzindo o suficiente para
atender a seus clientes, ¢ porque os funcionarios nfio estdo apresentando o desempenho
esperado para a produgdo. E nfio apresentar o desempenho esperado torna-se caracteristica
comum nas organizagdes.

Mas hé organizag¢Ges que ndo se preocupam em tomar qualquer medida frente a esse
problema. Querem continuar produzindo em menor tempo e exigindo cada vez mais de seus
funcionarios. Ndo hd como produzir com mais rapidez e sem defeito, sem antes verificar a
causa dos funcionarios nfo estarem se desempenhando.

E preciso, antes de exigir rapidez no trabalho executado, ver se o funcionario tem

potencial e motivag@o para fazer o servigo. Na verdade, isto deve ser verificado na selegiio, ou
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seja, antes da contratagdo do colaborador, através de um profissional qualificado se realiza
uma boa entrevista.

Com os recursos anteriormente citados sendo realizados passo a passo, sem poupar
tempo e custo, verifica-se com precisio o potencial e a motivagdo do candidato. E de
fundamental importincia que os empresarios ndo vejam os processos de selegdo como um
gasto, mas sim como um investimento, pois assim sera possivel ver se o funcionario ¢
adequado ao cargo, e caso seja, mais tarde, no precisarda demiti-lo. Dessa maneira,
economiza-se gasto futuro.

Também devem ser verificados os fatores do individuo, ou seja, se ele gosta do que
faz, suas necessidades, expectativas, aspiragdes, sentimentos, momento da vida que esta
passando e se 0 mesmo esta com problemas. Esses fatores do individuo devem ser verificados
na selegdo e depois que o funcionario foi contratado. As condi¢des de trabalho que a empresa
oferece também devem ser verificadas. As empresas devem considerar, ainda, as maquinas, as
ferramentas, o ambiente, a seguranga, a organizag@o, a iluminag@o e a higiene. Nédo se deve
também esquecer o comportamento do lider e as caracteristicas da empresa. Agindo
corretamente, o desempenho sera sempre aliado & motivag#o e resultando em funcionarios que
toda organizag;io busca.

O desempenho de cada pessoa estd fortemente relacionado com suas aptiddes e
habilidades. Porém, o bom desempenho requer muito mais das simplesmente aptiddes e
habilidades. Requer também motivagdo para trabalhar. Para Chiavenato (2002, p. 171), “o
bom desempenho depende de quio motivado estd o empregado”.

Sendo assim, de acordo o autor acima citado, a motivagdo € um dos inumeros fatores
que contribuem para o bom desempenho no trabalho. E para que uma equipe alcance seus
objetivos é necessario um lider/gerente que seja responsavel para motivar a sua equipe no dia
a dia do trabalho da organizag@o. Para tanto, a organizagdo deve preparar este gerente para

que ele receba treinamento para sua funcdo.
5.4 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Para Chiavenato (2000, p. 83), as necessidades humanas néo possuem forga igual, mas
geralmente manifestam certa prioridade. Na medida em que as necessidades primarias se
acham-moderadamént_e satisfeitas, pretendem-se chegar aos impulsos motivacionais, como as

teorias citadas a seguir os retratam.
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Abraham H. Maslow, psicologo americano, por volta de 1954, apresentou uma teoria
sobre motivagdo, segundo o qual as necessidades humanas s3o organizadas e dispostas em
niveis hierarquicos de importdncia de influéncia. Essa hierarquia das necessidades foi

visualizada em forma de piramide:

Necessidades
Secundarias

realizacdo

Estima

/ Sociais \
/ Seguranca \ Necessidades

/ Necessidades Fisioldgicas Primérias

Figura 01: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.
Fonte: CHIAVENATO, 2000, p. 83.

5.4.1 Necessidades Fisiologicas: Nivel mais baixo de todas as necessidades, mas de vital
importancia para o homem, pois estdo relacionadas com a sobrevivéncia e preservagdo da

espécie. Exemplo: alimentag8o, abrigo, descanso, desejo sexual, dentre outros.

5.4.2 Necessidade de Seguranca: Esta surge quando a necessidade fisiologica esta satisfeita,
levando o homem a proteger-se de qualquer, perigo, privagdo. Exemplo: estabilidade no

emprego, casa propria, plano de saide, dentre outros.

5.4.3 Necessidade Social: Surge quando as necessidades anteriores estiverem satisfeitas. Esta
relacionada com a vida social do individuo junto a outras pessoas juntamente com a
associagdo e participagdo. Exemplo: necessidade de ser aceito, de participar, de ter amigos,

convivio pessoal.

5.4.4 Necessidade de Estima: Esta relacionada com a maneira de como o individuo se vé e se
avalia; o prestigio ¢ uma das formas que esta necessidade adquire. Exemplo: status, poder,

admirac@o, estima, consideracfo, respeito; necessidade presente na minoria.
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5.4.5 Necessidade de Auto-realizacdio: Surge quando o proprio individuo sente que conseguiu
determinada realizagdo por seus proprios esforgos; ¢ a necessidade mais elevada e se refere a
realizagio do potencial maximo do individuo, dele se tornar sempre mais do que é. Exemplo:
auto-satisfagdo, crescimento, sucesso profissional.

As necessidades mais altas v3o surgindo & medida que as mais baixas vdo sendo
satisfeitas. As transformagdes das necessidades ocorrem naturalmente, mas se o individuo ndo

tiver vontade e motivagao, ele pode nascer e morrer numa so necessidade.
5.5 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Herzberg (apud CHIAVENATO, 2000, p. 87), psicologo americano e professor,
desenvolveu uma pesquisa com engenheiros e contadores que resultou no modelo de

motivag@o que para ele depende de dois fatores, que sdo eles:

- Fator Higiénico ou Exirinseco. sio 0s que se localizam no ambiente que
rodeia as pessoas, mas que geralmente estio fora do seu controle, uma vez que
sdo determinados pela empresa, sdo limitados na capacidade de influenciar o
comportamento dos empregados, mas quando precarios provocam total
insatisfacdo. Refere-se ao salario, ambiente de trabalho, beneficios, normas, etc.
- Fator Motivacional ou Intrinseco: sdo 0s que estdo relacionados com o
contetido do cargo e com a natureza das tarefas os individuos executam, estando
portanto, sob o controle dos mesmos, pois estdio relacionados com o que eles
fazem. Quando h4 aumento de produtividade, os niveis de exceléncia produzem
efeito duradouro de satisfacio. Incluem: reconhecimento, responsabilidade,
progresso profissional, o trabalho em si, promocdo, ampliagio, ou
reconhecimento do cargo, manifestagdes por meio de exercicios das tarefas e
atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho
(HERZBERG apud CHIAVENATO, 2000, p. 87).

Ainda segundo o mesmo autor, a teoria dos fatores afirma que:
- Satisfagdo no cargo ¢ fungdo do contetdo ou atividades desafiadoras € estimulantes do
cargo: sdo s chamados fatores motivadores;
- A insatisfagiio no cargo ¢ fungio do ambiente, da supervisio, dos colegas e do

contexto geral do cargo: sdo os chamados “Fatores Higiénicos.”

Para Chiavenato (2000), as abordagens de Maslow e Herzberg apresentam alguns
pontos de concordancia que permitem uma configuracdo mais ampla e rica a respeito da

motiva¢io do comportamento humano.



‘-

HIERARQUIA DE NECESSIDADES
DE MASLOW

Neces
sidades
de
auto-
realizagdo

Necessidades
do ego
(estima)

Necessidades
Sociais

Necessidades
de seguranca

Necessidades
Fisiologicas

Higiénicos
Motiva-
cionais

21

FATORES DE
HIGIENE-MOTIVACAO DE
HERZBERG

.......

O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso
Crescimento

Realizagio
Reconhecimento
Status

XYY YITYYY)

Figura 02: Uma comparacio dos modelos de motivagio de Maslow ¢ de Herzberg,

Fonte: CHIAVENATO, 2000, p. 89.

5.6 Teoria X e Teoria Y

................

Relagdes interpessoais
Supervisfo
Colegas e subordinados

Politicas administrativas
€ empresariais

Seguranga no cargo
Condigdes fisicas de
trabalho

Vida pessoal

Essa teoria foi desenvolvida por Douglas McGregor, por volta de 1960 (apud
CHIAVENATO, 2000, p. 134). E um dos mais famosos autores da administracgio.

Preocupou-se em comparar de dois estilos opostos de administrar: de um lado, um estilo

baseado no tradicional excessivamente mecanicista e pragmatica a que deu o nome de teoria

X; e de outro, um estilo baseado nas concepgdes modernas a respeito do comportamento

humano, que denominou por teoria Y. S3o dois conjuntos de suposi¢des antagdnicas que sdo

feitas aos trabalhadores, as quais servem de base a qualquer teoria de como liderar pessoas

dentro de uma organiza¢do
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De um lado a Teoria X no estilo tradicional, do outro a Teoria Y, estilo Moderno.

TEORIA X TEORIAY
e O homem ¢ indolente € preguicoso por natureza; e As pessoas sdo esforcadas e gostam de ter o que
v fazer;
e O homem ndo gosta do trabalho; » Para o homem o frabalho é uma atividade tfo

natural quanto brincar e descansar;

e As pessoas ndo gostam dc  assumir{e As pessoas gostam de assumir responsabilidades ¢

responsabilidades; desafios;
e  As pessoas gostam de ser controladas e dirigidas; e As pessoas podem ser autogeridas ou
automotivadas;
s O cempregado ndo possui capacidade criativa; o O empregado é criativo e competente;

Figura 03: Teoria X e Teoria Y: diferentes concepges da natureza humana.
Fonte: CHIAVENATO, 2000, p. 137.

Para McGregor (apud CHIAVENATO, 2000, p. 134), na Teoria X, as organizag¢fes
partem do pressuposto de que as pessoas t€ém aversdo ao trabalho e a responsabilidade,
preferindo ser dirigidas e, por isso, devem ser controladas e motivadas pela coagdo, pela
puni¢dio, pelo dinheiro ou pelos elogios. Estes pressupostos correspondem a concepgdo
mecanicista dos trabalhadores utilizada pela Escola Classica e levam as organizagdes a
colocar a énfase na satisfagdo dos fatores higi€nicos definidos por Frederick Herzberg.

Esta teoria X reflete um estilo de administragdo duro, rigido e autocratico e que se
limita a fazer as pessoas trabalharem dentro de certos esquemas e padrdes previamente
planejados. Toda vez que um administrador imp&e arbitrariamente, e de cima para baixo, um
esquema de trabalho e controle externamente o comportamento de trabalho de seus
subordinados, ele estara fazendo teoria X. O fato de ele impor autocraticamente ou impor
suavemente ndo faz diferenca, segundo McGregor. A teoria X fundamenta-se em uma série de
pressuposi¢des erroneas acerca do comportamento humano e revela apego a um estilo de
administragdo no qual a fiscalizagdo e o controle externo rigido constituem mecanismos para
neutralizar a desconfianga da empresa quanto as pessoas que nela trabalham. Segundo essa
teoria, o unico estimulo para o trabalho € somente pelo salario; se o estimulo salarial nfio vem
o trabalho ndo sai.

Para McGregor (apud CHIAVENATO, 2000, p. 137), a Teoria Y, é a moderna
concepcdo de administraciio. Essa teoria se baseia em concepgdes e premissas atuais, € sem
preconceitos, a respeito da natureza humana. Desenvolve um estilo de administragio muito
aberto e dindmico, extremamente democratico, através do qual administrar é um processo de
criar oportunidades, liberar potencialidades, remover obstaculos, encorajar o crescimento

individual e proporcionar orientagdo quanto a objetivos. Parte-se da hipotese de que as




g

it 2

23

pessoas sdo criativas e competentes. Considera que o trabalho é tdo natural como a diversdo
ou o descanso. Assim sendo, sob condi¢Oes corretas deseja-se trabalhar. Dai que €
fundamental proporcionaf ao trabalhador as condigdes para o seu desenvolvimento pessoal.
Estes pressupostos constituem a base da chamada Administragéio Participativa.

Com isso, na teoria X, afirma-se que os individuos sdo intimamente sem motivagio,
pouco ambiciosos, sem criatividade, que o trabalho é desagradavel para a maioria deles,
necessitam ser supervisionados e fiscalizados de perto e que todo controle € pouco. Por outro
lado, a Teoria Y expressa a certeza de que o trabalho pode ser agradavel sempre que as
condi¢des sejam favoraveis, e que o individuo estimulado pode realizar seu proprio controle,

tendo indice de criatividade alto, assim, realizam bom trabalho, tornando alvo de confianga.

5.7 O Papel do Lider na Organizacio

O mundo empresarial, constantemente alvo de intensas transformac¢des, demanda
adaptagGes rapidas e eficazes das empresas e dos lideres. Em meio a esse ambiente, a
lideranga € considerada elemento vital ao sucesso de qualquer organizagio, empresa ou grupo
comunitario.

Em todos os setores da vida (pessoal, social ou profissional), as pessoas necessitam de
estimulos como ponto de partida para as ag¢des cotidianas, de motivos que agreguem valor; e
de uma direcdo que mostre os caminhos para que a agdo se concretize. O lider tem como
finalidade ser esse guia, mentor e facilitador do desenvolvimento das pessoas. E quem d4 vida

e razdo de ser para as pessoas por meio do significado, da visdo e da confianga.

Lider ¢ uma pessoa que possui um grau inusitado de poder para criar as condi¢des
nas quais outras pessoas devem viver € s¢ mover € ter o seu ser — condigles que
podem tanto ser t#o iluminadas quanto o céu, ou sombrias quanto o inferno. Um
lider € uma pessoa que deve ter especial responsabilidade pelo que acontece dentro
de si mesma, dentro de sua consciéncia, para que o ato de lideranca ndo crie mais
mal do que bem (CHIAVENATO, 2002, p. 147).

Para Chiavenato (2000, p. 148), toda organizagio se baseia em um conjunto de
significados partilhados que constituem a sua filosofia empresarial. O lider possui a
capacidade de influenciar e organizar significado para as pessoas da organizagdo. A lideranga,
através do significado, tem como finalidade criar uma comunidade de aprendizagem que torna
a organizac@o mais eficaz. O lider também tem o papel de ser o agente de mudang‘as e, para

isso, ele deve trabalhar a arquitetura social da empresa, seguindo critérios de maturidade e de



o

E I

i 2

24

bom senso, pois nem todos visualizam a necessidade de mudancas e geralmente o nivel
estratégico mantém-se apatico diante dessa realidade.

A lideranga é um assunto recorrente, importante e desafiador que remete a discussio
de aspectos, tais como: tipos de poder e autoridade; caracteristicas pessoais de lideres ¢

liderados; inter-relagdes sociais; poderes atribuidos aos cargos; necessidade de alcangar

objetivos corporativos e conjuntos de competéncias desejadas e necessarias ao seu exercicio.

Poder ¢ a capacidade de fazer o que se quer fazer ou de fazer as coisas acontecerem
de acordo com a sua vontade. A necessidade de poder € essencial para o sucesso de
o gerente influenciar as pessoas, seja para o bem do grupo ou da organizagdo como
um todo. Essa face positiva do poder é o fundamento para a lideranca eficaz. As
fontes do poder podem ser classificadas em duas grandes categorias: aquelas
baseadas na posi¢do de autoridade do lider ¢ aquelas baseadas no gerente como uma
pessoa (CHIAVENATO, 2002, p. 157).

Poder sempre foi considerado tabu nas organizac¢des; assunto pouco estudado, pouco
divulgado e quase nunca discutido abertamente por ser visto como moralmente indesejavel.
Poder ¢ a capacidade de influenciar outra pessoa ou grupo a aceitar ideias diferentes e a se
comportar de maneira diversa do que usualmente faria. O poder existe em todas as relagdes
sociais, conforme as qualidades e recursos de um individuo ou grupo, com relacdo a outros.
Entretanto, o poder adquire maior importincia na vida organizacional, pois nele se pré-
estabelecem relagdes de imposicdo e dependéncia para o desempenho de papéis e fungdes.
Contudo, as relagdes de dependéncia, baseadas na racionalidade burocratica, tornam-se cada
vez mais insuficientes para a obtengfio da influéncia necessaria ao direcionamento de agdes
coletivas. O poder nas organiza¢3es esta ligado diretamente 2 lideranca.

A maior parte dos profissionais se comunica de forma direta, metddica e organizada e
tem dificuldade de se expressar. Cabe ao lider lapidar estas qualidades de modo a encaixa-las
da melhor forma possivel no processo produtivo da empresa. Para melhor trabalhar em
equipe, as pessoas devem ser estimuladas a pensar mais no impacto de suas agdes nos outros,
formando um ambiente de cooperagdo. O resultado final do trabalho sera mais proveitoso para
todos.

Para Chiavenato (2002), a arte da gestdo de pessoas hoje em dia é saber administrar
conflitos e gerenciar recursos escassos. E fazer cada vez mais, com cada vez menos, cada vez
melhor € com mais agilidade. Para tanto, o gestor deve saber capacitar, reter, encaminhar e
integrar. Gerentes comecam a aprender a lidar com pessoas, aproveitar os potenciais
humanos, incentivar a espontaneidade, a criatividade, criando um clima que favoreca a

intui¢do, propicia o crescimento individual e o autodesenvolvimento. Por outro lado, as
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pessoas ja comegam a intuir que possuem algo, que ndo deve ser subestimado, que retinem
condig¢Bes, de criar sua propria marca, de ter individualidade propria e a necessidade de ser
preservada e respeitada. Um amplo espaco nas empresas comeca a ser ocupado para que
sejam discutidos os mais variados temas relativos ao desenvolvimento humano. De acordo
com Chiavenato (2002, p. 164), “A lideranga é o processo dindmico de exercer influéncia
sobre o individuo ou grupo de individuo para aglutinar e impulsionar esforgos em fungdo do
alcance de objetivos em uma determinada situac¢io”.

Sabe-se que o lider de uma organizagio € um profissional que desenvolve
treinamentos para liderd-los. Sabe-se também que gerir pessoas significa adquirir a
capacidade de influenciar e desenvolver os talentos (competéncias) dos liderados, fazendo
uma construgio saudavel e solida entre as necessidades individuais e as necessidades
organizacionais. O lider assume o papel de um mediador dentro da organizagio envolvido em
processos de manuteng@o da estrutura organizacional, manipulando ou libertando os liderados
para a propria autonomia. Esse papel dubio gera conflitos € medos que podem interferir
diretamente nos resultados da sua equipe de trabalho.

Para Chiavenato (2002, p. 164), contudo, para evitar problemas, faz-se necessério que
os lideres sejam Gnicos. Numa empresa, por exemplo, um funcionario deve ter sempre apenas
um chefe. As chefias, porém, diferentemente de uma matilha de lobos, onde o mais forte é o
lider, nem sempre estio capacitadas a serem lideres. Muitas vezes nfo é o mais capaz que
ocupa uma posicio de chefia. E quem detém o cargo de chefia ou mesmo o dono da empresa
quem manda. Muitas vezes isso € perigoso para a organiza¢fo. Para que a lideranca seja
efetiva, o detentor do cargo de chefia deve estar treinado para exercé-lo e, sempre que
possivel, contar com o auxilio da 4rea de Recursos Humanos da empresa (RH), que deve
funcionar como staff (assessoria) para o chefe, ajudando-o a gerir o pessoal. Anteriormente,
era a area de RH que centralizava a tomada das decisSes referentes as pessoas, ou seja, a
chefia imediata tratava do trabalho a ser feito, enquanto o RH se incumbia das relagdes
humanas. Isso causava conflitos internos e ia contra o paradigma de haver apenas um chefe

para cada funcionario.
5.8 Motivando o Trabalhe em Equipe
Um individuo passa a maior parte de seus dias no trabalho, onde precisa dividir o

espago, tarefas com companheiros de trabalho. Companheiros que podem se transformar em

parceiros, mas que, muitas vezes, sdo diferentes e com ideias distintas, o que se torna um
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desafio diario. Seja a organizagdo pequena ou de grande porte, havera desentendimento e
dificuldades, e para alcangar as metas que a organizagdo determinou precisa que o time
trabalha coletivamente, certamente desenvolvera metas que vao além. A equipe so se tornara
uma equipe quando todos estiverem preocupados com o bem-estar das pessoas, dentro ou fora
da organizagao.
Trabalho em equipe ¢ o requisito que proporciona a participagdo grupal €, portanto,
o nicleo da administragdo participativa. Os objetivos individuais devem estar
alinhados com os objetivos e resultados do grupo, ¢ os objetivos deste alinhados
com os objetivos organizacionais. As decisdes devem ser do grupo, mediante

consenso ¢ O maximo envolvimento ¢ comprometimento das pessoas
(CHIAVENATO, 2002, p. 171).

Ao observar as pessoas trabalhando, tornam-se evidentes os seus diferentes estilos e
habitos de trabalho. Algumas sempre colocam em dia os seus afazeres e ficam até mais tarde
no trabalho para completarem suas tarefas. Qutros s3o menos pontuais e tendem a realizar
seus afazeres sem grande dedicagdo.

Para Chiavenato (2002, p. 172), “O gerente tem um papel fundamental na motivagio
das pessoas. A motivagdo ¢ uma das principais responsabilidades gerenciais”. Sendo assim, a
influéncia gerencial sobre os subordinados exige lideranca eficaz e uma continua motivagio
da equipe. Pois a motivagdo funciona como um dinamizador, ou seja, um impulsionador do
comportamento. Na figura apresentada abaixo, s3o demonstradas as principais

responsabilidades dos gerentes:

Escolhada |

equipe
Desenho de _» | Lideranca da Avaliacdo do
cargos equipe desempenho
Remuneragio
da equipe
Treinamento
da equipe

Figura 04: As principais responsabilidades do gerente.
Fonte: CHAVIENATO, 2002, p. 172.
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5.9 A Importincia do Bom Atendimento no Supermercado

Diante de uma competitividade crescente, os dirigentes de supermercado tém
reconhecido cada vez mais a importincia de orientar esforgos no sentido de conhecer e
atender melhor seus consumidores.

Em um supermercado além, naturalmente, da qualidade dos produtos comercializados

pela loja é fundamental a qualidade em servigos para conquistar a satisfagdo dos seus clientes.

{  Malor confiabitidade no servigo |

]
[ ]

[ I 1 [ _ 1 1
Maior Aumento Maior Redu¢édo no Elevag¢do do Menor
retencéo de favoravel oportunidade custo moral e rotatividade
cllentes nas de cobrar calcuiado entusiasmo das
atuais e mais comunicacoes precos mals para refazer dos empregados
negdcios ' boca a altos © servigo empregados
com eles boca

1 T T T I T
| I

Maior eficdcia do marketing e maiores Aumento da produtividade e redugao
rendimentos das vencias dos custos
1 . |
I
L ' Lueros mais altos l

Fonte: BERRY, L., PARASURAMAN, A. Servigcos de marketing: competindo através da qualidade. Sio
Paulo: Maltese, 1992. p.32. .

Figura 05: Beneficios potenciais da qualidade em servicos.
Fonte: Berry, Parasuraman, 1992.

Ficou claro que, de acordo com Rojo (1998), o supermercado sempre devera procurar
ser competitivo em pregos, uma vez que essa variavel é importante para os consumidores.

No entanto, acredita-se que essa competitividade deve ser consequéncia da eficiéncia e
da produtividade, sem necessariamente sacrificar cada vez mais suas margens de lucro.

Na figura a seguir, percebem-se quais sfo os imperativos fundamentais para a

qualidade em uma organizag¢io empresarial.
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CLIENTES

Fonte: Adapiado de WHITELEY, R C. Empresa lotaimaite voltada.para a'chiente. Rio de Jansiro;
Campisg, 1982,

AAE » v 38+ 0.8 « JilASeL 1998

Figura 06: Sete imperativos fundamentais para a qualidade.

Fonte: WHITELEY, 1998
\

O atendimento ¢ um atributo muito importante; praticamente, com a mesma freqiiéncia
que a qualidade. Ele ¢ percebido, pelos proprios supermercadistas, como fator de atragio e,
principalmente, de fidelizagdo do consumidor. Para os supermercadistas, é fandamental que o |
cliente sinta que foi atendido com cordialidade e eficiéncia durante suas compras.

Pode-se observar, também, que durante a maior parte do tempo, nas compras em um
supermercado, que o consumidor tem pouco contato com os funcionarios, a n3o ser no
agougue (quando hé atendimento pessoal), na compra de frios, frutas e, principalmeﬁte, na
frente de caixa, no momento de pagar. Sendo assim, muito da imagem do atendimento pessoal
¢ atribuido ao pessoal da frente de caixa. E muitos supermercados ndo tém pessoal preparado
para esta fungo. Diante desta necessidade, a organizagdo deve procurar a sua equipe de
frente, visando o bom atendimento, a conquista e a fideliza¢o de seus clientes.

Para muitos consumidores, a variedade é também um fator importante de
diferenciagdo para a escolha do supermercado. Rojo alerta que,

Os supermercadistas reconhecem a importincia dessa variavel e demonstram isso na
medida em que estdo procurando aplicar cada vez o conceito de gerenciamento de

categorias em suas lojas. Para o varcjista, a gestdo de variedade pode ter forte
impacto em seu investimento e giro de estoques, afctando diretamente a
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rentabilidade da loja (ROJO, 1998, p. 123),

Outro fator importante, sem davida, é o crédito, pois é por meio de cheques pré-
datados e cartdes que se atrai o consumidor. No entanto, uma vez que quase todos os
supermercados estdo oferecendo alguma forma de crédito, isso tem representado um
diferencial competitivo relativamente pequeno. E para Rojo (1998, p. 123),

E claro que os consumidores apreciam se o supermercado oferece prazo ¢ facilidade
de pagamento, mas, segundo ele, esse ndo ¢ o aspecto mais importante. Para o
supermercadista, o crédito ¢ considerado um mal necessario: se a concorréncia

oferece prazo, nfo podemos ficar muito atrds, mas o risco aumenta devido a
inadimpléncia.

Outro fator muito importante também, ¢ que, apesar dos investimentos crescentes
feitos pelo supermercado para ampliagio e melhoria das secdes de pereciveis, os
consumidores sempre reclamam deste setor do supermercado. As principais causas da
insatisfacdo, descritas por Rojo (1998), estdo associadas a aspectos como:

v' Agougue: a) filas (quando no supermercado vende com servigo de atendimento); b)
embalagens com sangue (auto-servigo); c) cortes inadequados; d) odor de sangue; €)
falta de higiene; f) variedade inadequada das embalagens de auto-servigo;

v Frutas e verduras: a) verduras e frutas com ma aparéncia; b) poucas balangas para
pesagem; c) falta de cortesia no atendimento (pesagem); d) falta de padrio nos
produtos (variagdo de qualidade na mesma banca;

v' Frios e laticinios: a) produtos com pouco tempo para vencer a validade; b) ma
conservagdo de produtos refrigerados;

v’ Padaria: a) pouca variedade, principalmente na confeitaria; b) falta de qualidade na
apresentacdo dos produtos.

S@o aspectos que devem ser observados por todos aqueles que almejam sucesso como

empresarios no ramo de supermercado.



i 4

.

[ 3

id

30

6 METODOLOGIA

Neste trabalho monogréfico, desenvolveu-se uma pesquisa exploratoria, com estudo
de caso, sobre a “Contribuigio dos Fatores Motivacionais, um estudo de caso: no
Supermercado Agroleite da cidade de Carmo do Rio Verde”. Para atingir os objetivos,
utilizou-se um questionario, especificamente, com seus colaboradores diretos para fazer a

coleta e analise dos dados.
6.1 Tipo de Pesquisa

O trabalho adotou o estudo descritivo de caréter exploratorio. Gil (1996, p. 45) ressalta
que “pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de
idéias ou a descoberta de intui¢des”.

Segundo Andrade (1999, p. 106),

Pesquisa exploratéria ¢ o primeiro passo de todo trabalho cientifico. Sdo
finalidades de uma pesquisa exploratoria, sobretudo quando bibliografica,
proporcionar maiores informacdes sobre determinado assunto; facilitar a
delimitagio de um tema de trabalho; definir os objetivos ou formular
hipéteses de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o trabalho
que s¢ tem em mente.

Para Gil (2002), a pesquisa exploratoria visa prover o pesquisador de um maior
conhecimento (familiaridade) sobre o tema ou problema de pesquisa e perspectiva, sendo util
quando ainda nZo se tem conhecimento seguro sobre o tema em questdio, proporcionado ao

pesquisador um maior aprofundamento cientifico sobre o assunto.

Essa pesquisa tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema
com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipétese. Seu planejamento é,
portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragio dos mais
variados aspectos relativos ao fato estudado (GIL, 2002, p. 41).

6.2 Método de Pesquisa

Um dos métodos utilizados na pesquisa foi o estudo de caso, que segundo Gil,

E um delincamento mais flexivel que a eclaboragdo do relatério possa ser
caracterizado por um gran de formalidade menor que o requerido em relacio as
outras pesquisas. Atualmente, porém verificam-se tendéncias para apresentar os
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estudos de casos de maneira muito proxima a dos demais relatdrios de pesquisas
envolvendo partes destinadas a apresentagfio do problema (GIL, 2002, p. 42).

O estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno
contemporaneo dentro do seu contexto, para o qual se adota uma unidade de estudo e
aprofunda-se para obter um desenvolvimento de hipotese que trario suporte ao tema

explorado.
6.3 Coleta de dados

Os dados foram coletados através de questionario, com perguntas fechadas. Que
Segundo Roesch (1999, p. 142), € “o instrumento mais utilizado em pesquisa quantitativa,
principalmente em pesquisas de grande escala, como as que se propde levantar a opinifio
politica da populacdo ou a preferéncia do consumidor”.

Este processo procura mensurar a opinidio dos entrevistados que responderem aos
questionarios por meio de perguntas fechadas. O entrevistado responde de forma objetiva,
com duas ou mais op¢des para assinalar. As respostas sdo totalmente objetivas e estruturadas.
O entrevistado é convidado a apontar um numero limitado de opgdes que represente sua
opinidio sobre o tema questionado.

Realizou-se, assim, um questionario com sete (07) colaboradores diretos do
Supermercado Agroleite, com perguntas fechadas, que segundo Cervo e Bervian (1996,
p.138), “Se destina a obter respostas mais precisas. A perguntas fechadas sdo padronizadas de
aplicagéo faceis de codificar e analisar”.

O método utilizado foi o de Amostragem Aleatdria Simples, que segundo Martins
(2000, p. 39), “E o processo mais elementar e freqientemente utilizado. Atribui-se a cada

elemento da popula¢do um nimero distinto”.
6.4 Andlise de Dados

A analise dos dados foi feita por meio de tabulagdo e cruzamento dos resultados
obtidos através da pesquisa ¢ dos dados obtidos. Segundo Gil (2002, p. 105), “para a efetiva
interpretagdo dos dados, torna-se necessario, sobretudo, proceder a analise 16gica das relagdes,

com sélido apoio em teorias e mediante a comparagio com outros estudos”.
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7 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada no Supermercado Agroleite da cidade de Carmo do Rio
Verde/GO, visando descobrir o grau de motivagdo dos seus colaboradores. Os dados foram
coletados através dos questionarios aplicados com sete funcionarios do supermercado e serdo

demonstrados a seguir, através de graficos, para se fazer a discussdo final dos resultados.

Sexo

B Masculino

B Feminino

Grafico 01: Sexo.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010,

Pode-se observar no grafico acima, mediante a pesquisa, que 60% ¢ do sexo masculino
€ 40% e do sexo feminino. A empresa ndo faz discriminagdo quanto ao sexo de seus

funcionarios.

Carga horaria de trabalho por dia.

@8 h. EMais de 8h.

Grafico 02: Carga horaria de trabalho por dia.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os funcionarios entrevistados sobre a carga horaria 20% responderam

que ¢ de 8h. E 80% responderam que € de mais de 8h.
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De acordo com Chavienato (2000, p. 83), “A necessidade de seguranga surge quando a
necessidade fisiologica esta satisfeita, levando o homem a proteger-se de qualquer, perigo,

privagdo, ex.: estabilidade no emprego, casa propria, plano de saude, etc.”

Satisfeito com o salario que recebe.

@asim B Néo

Gréfico 03: Satisfeito com o salario que recebe.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.

Para os funcionarios entrevistados, sobre a questdo se esta satisfeito com o salario que
recebe, 90% responderam que sim e 10% responderam ndo. Para Chiavenato (2000, p. 83) “A
necessidade de seguranga, surge de acordo com a satisfagio do homem, ex.: estabilidade no

emprego’”.

Gosta do que faz.

EaSim B Nao

Grafico 04: Gosta do que faz.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os funcionarios, sobre a questio de gostar do que faz, 80%
responderam que sim e 20% responderam ndo. “Necessidade de Auto-realizacdo: Surge
Associacao Educativa Evanaéiica
BIBLIOTECA
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quando o proprio individuo sente que conseguiu determinada realizagdo por seus proprios
esforgos, ¢ a necessidade mais elevada e se refere a realizagdo do potencial maximo do
individuo, dele se tornar sempre mais do que é, ex.: auto-satisfagdo, crescimento, sucesso
profissional (CHIAVENATO, 2000, p. 83).

Como € o desempenho individual.

Otimo
Bom

O Regular

O Ruim

Grafico 05: Como € o desempenho individual.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010,

De acordo com os funcionarios entrevistados, sobre o desempenho individual de cada
um dentro da organizagdo, 20% responderam que ¢ otimo; 20% responderam que é bom; 60%
responderam que € regular, e, na opg¢ao ruim nio houve tabulagio.

O desempenho de cada pessoa esta fortemente relacionado com suas aptiddes e
habilidades. Porém, o bom desempenho requer muito mais das simplesmente aptiddes e
habilidades. Requer também motivagdo para trabalhar. Para Chiavenato (2002, p. 171), “o

bom desempenho depende de quao motivado esta o empregado”.

A organizagio tem um lider de equipe.

OSim  ENéo

Grafico 06: A organizagdo tem um lider de equipe.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.
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Sobre a questdo se a organizagdo tem um lider de equipe, 60% responderam que sim e
40% responderam que nao.

Para Chiavenato (2000, p. 148), toda organiza¢do se baseia em um conjunto de
significados partilhados que constituem a sua filosofia empresarial. O lider possui a

capacidade de influenciar e organizar significado para as pessoas da organizagao.

Como ¢ o trabalho de equipe na organizacio.

Otimo
Bom
ORegular

ORuim

Gréfico 07: Como ¢ o trabalho de equipe na organizacio.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010,

De acordo com os entrevistados sobre o trabalho de equipe na organizagdo, 10%
responderam que otimo; 80% responderam que ¢ bom; e, nas opgdes regular e ruim, nio
houve tabulagio.

Seja a organizagdo pequena ou de grande porte, havera desentendimento e
dificuldades. Para alcangar as metas que a organizagdo determinou, precisa-se que o time
trabalha coletivamente, certamente desenvolvera metas que vao além. A equipe so se tornara
uma equipe quando todos estiverem preocupados com o bem-estar das pessoas, dentro ou fora
da organizacao.

Trabalho em equipe € o requisito que proporciona a participagdo grupal e, portanto,
o nicleo da administracdo participativa. Os objetivos individuais devem estar
alinhados com o0s objetivos ¢ resultados do grupo, € os objetivos deste alinhados
com os objetivos organizacionais. As decisdes devem ser do grupo, mediante

consenso ¢ O maximo envolvimento ¢ comprometimento das pessoas.
(CHIAVENATO, 2002, p. 171)



36

Motivado no ambiente de trabalho.

Sim I Nao

Gréfico 08: Motivado no ambiente de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010,

Para os entrevistados, na questdo “motivado para o trabalho”, 60% responderam que
sim e 40% responderam que ndo. Sabe-se que o lider de uma organizagdo ¢ um profissional
que desenvolve treinamentos para lidera-los. De acordo com Chiavenato (2002, p. 164), “A
lideranga € o processo dindmico de exercer influéncia sobre o individuo ou grupo de
individuo para aglutinar e impulsionar esforgos em fungdo do alcance de objetivos em uma

determinada situagao”.

Gostaria que houvesse algum tipo de terapia, lazer para evitar o stress.

i \gaul d e
xat
aSim Nao -

FACER
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Grafico 09: Gostaria que houvesse algum tipo de terapia, lazer para evitar o stress.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os entrevistados, sobre a questdo “Gostaria que houvesse algum tipo
de terapia, lazer para evitar o stress”, eles foram unanimes em responder que sim e, inclusive,
mencionaram que sim. Deram algumas sugestdes, tais como: psicologo; oragdes: dindmica em

grupo; ginastica; futebol; jogos interativos; churrasco (de vez em quando).
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Para Chiavenato (2000, p. 83), a necessidade de auto-realizagdo, surge quando o
proprio individuo sente que conseguiu determinada realizagio por seus proprios esforgos. E a
necessidade mais elevada e se refere a realizagdo do potencial maximo do individuo; da
possibilidade de se tornar sempre mais do que €. Exemplo: auto-satisfa¢do, crescimento e

sucesso profissional.

Avaliagio do ambiente organizacional.

o Gtimo
O Bom
ORegular

ORuim

Griéfico 10: Avaliagdo do ambiente organizacional.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os funcionarios entrevistados, sobre a avaliagdo organizacional, 5%
responderam que € otima; 75% responderam que ¢ bom; 20% responderam que ¢ regular ¢, na
op¢ao ruim n3o houve tabulagio.

Segundo Carvalho e Serafim (2001, p. 43), “para identificar a extensido e importancia
da integragdo entre os funcionarios de varios niveis hierarquicos que interagem na empresa, é
preciso ter alguma nogdo de como a motivagdo atua no comportamento das pessoas em

ambiente de trabalho”.

Avaliacdo do supermercado quanto a higienizagiio dos banheiros.

@otimo
EBom
CORegular

CORuim

Grifico 11: Avaliagio do supermercado quanto a higienizacio dos banheiros.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2010.
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De acordo com os entrevistados, sobre come eles avaliam o supermercado quanto 3
higienizagdo dos banheiros, 20% responderam que ¢ étima;, 60% responderam que é regular;
20% responderam regular; e na op¢do ruim, ndo houve tabulagio.

O ser humano precisa de motivagdo, sentir-se bem no ambiente de trabalho; ser
reconhecido, valorizado; ter chance para o crescimento profissional e pessoal; ter expectativa;
saber que pode proporcionar for¢a capaz de vencer todos os desafios gerando sucesso tanto
para si quanto para a organizagdo. Por isso, a necessidade de oferta de um bom ambiente
organizacional. Isso € positivo e favoravel ao desenvolvimento do funcionério, que dispora de

maior comprometimento e disposigdo para a execugdo das tarefas e fidelidade a organizacéo.

Para entender compreender melhor a motivacio humana, o primeiro passo é o
conhecimento do que provoca ¢ dinamiza. A motivagio existe dentro das pessoas e
se dinamiza com as necessidades humanas. Todas as pessoas tém suas necessidades
préprias, que podem ser chamadas de desejos, aspiragdes, objetivos individuais ou
motivos (CHIAVENATO, 2002, p. 172).
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Mediante a pesquisa feita no Supermercado Agroleite, da cidade de Carmo do Rio
Verde-GO, percebeu-se que é necessario fazer algumas modificagdes.

A organizagio ndo faz distingdo quanto ao sexo, que s6 depende do funcionario para
permanecer na organizagdo. Porém, quanto & carga horaria, sdo necessarios alguns reajustes,
pois a maioria faz mais que carga horaria prevista em lei.

No que diz respeito a satisfagdo com o salario que recebe, percebeu-se que a maioria
dos funcionarios da organizagio esta satisfeita. Quanto a gostar do que faz, notou-se que nem
todos estdo satisfeitos, que trabalham por necessidade. Sobre o desempenho individual de
cada um dentro da organizagdo, vislumbra-se a necessidade de mais empenho dos
colaboradores diretos da organizagdo para melhorar a realidade do desempenho de cada
funcionario dentro de suas aptiddes. No que diz respeito a lideranga organizacional de equipe,
pode-se observar que ela ndo € atuante. Sobre o trabalho de equipe na organizaggo, observou-
se que falta mais empenho do lider da equipe para ser melhor. No que diz respeito &
motivagdo para o trabalho, ressalta-se que os colaboradores devem se empenhar mais para
motivar os seus funcionarios. Quanto 4 necessidade de algum tipo de terapia, lazer para evitar
o estresse, todos foram uninimes em responder que sim; inclusive deram algumas sugestdes:
psicologo; oragdes; dindmica em grupo; ginastica; futebol; jogos interativos; churrascos de
vez em quando. Sendo assim, os colaboradores devem providenciar, dentre o que foi sugerido,
o que melhor se adéqua com o quadro funcional. Sobre a avaliagio organizacional, nota-se
que ela esta boa, mas deve ser melhorada também. E quanto 2 higienizagio dos banheiros do
supermercado, percebe-se a necessidade de algumas melhorias para melhor satisfagio dos
funcionarios.

Conclui-se, assim, que a organizagio Supermercado Agroleite estd adequada na forma
como se encontra organizada. Ela conquistou o seu espago com seus funcionarios e também
junto a seus clientes. Sendo assim, a titulo de sugestfio, foram dadas algumas ideias junto aos
seus colaboradores, visando a melthoria na satisfagio e desempenho dos funcionarios e,
consequentemente, da clientela:

e Aplicar técnicas de motivagio;,
e Terapia e lazer para evitar o estresse;

e Treinamento em area especifica.
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APENDICE A i
CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

)

DADOS DA EMPRESA

NOME DA ENTIDADE CONCESSIONARIA: JOSE CORDEIRO FILHO
NOME FANTASIA: SUPERMERCADO AGROLEITE

ENDERECO: Av. Nossa Senhora do Carmo, N. 1.670 — Centro

CIDADE: Carmo do Rio Verde — Goias

TELEFONE: (62) 3337.6203

NOME DO PROPRIETARIO: JOSE CORDEIRO FILHO

RAMO DE ATIVIDADE: Supermercado

AREA DE ATUACAOQ: Varejo

HISTORICO

O Supermercado Agroleite, atua desde 1983 em Carmo do Rio Verde, comgrcializando ha
varios anos, contando com o atendimento eficiente ¢ boa equipe de colaboradores. E uma empresa
familiar. Quanto ao qual de escolaridade do proprietario senhor José Cordeiro Filho possui o Ensino
Médio incompleto e gerente geral esta concluindo o Ensino Superior na FACER.

Os responséveis/proprietarios visam sempre a busca constante em aprimorar o atendimento ¢
isto tem garantido a conquista de novos clientes. O Supermercado Agroleite ao longo de sua trajetoria
conquistou os clientes mantendo um estreito relacionamento em prol do fortalecimento de uma
parceria cada vez mais solida.

O Supermercado Agroleite, atua no comércio varejista, mais especificamente no ramo de
supermercado, possui uma ampla infra-estrutura diversificada em sua linha de produtos, disponibiliza
a seu publico/clientes, agougue, frutaria, produtos alimenticios, bebidas, frios, utilidades do lar, como:
cama, mesa, banho, calgados, materiais escolares, perfumaria, e outros integrados ao supermercado.
Conta com um quadro de funcionarios, qualificados conforme o cargo ¢ sfo treinados na propria
organizagdo, e sdo distribuidos dentro das seguintes fungdes: caixa, reposicdo de mercadorias,
vendedores, entregadores, servigos gerais (faxina), agougue, frutaria, recebimento, recepgio,
cobrangas.

No mercado atual, conquista seu espago os que se destacam pela eficiéncia ¢ qualificagdo. O
zelo € o entusiasmo devem acompanhar toda a agdo que norteia as metas de uma empresa. Uma
estrutura de bases solidas exige pessoas competentes ¢ dedicadas. Sendo assim, o supermercado conta
com um numero de 1000 (mil) clientes sendo estes: 700 (setecentos) clientes diversificados e tem dois
convénios especiais com a Bio-Textil (150 clientes) ¢ o Laticinio Carmo Ltda (150 clientes).

CARACTERIZACAO DOS RECURSOS HUMANOS DA EMPRESA

a) Categoria dos profissionais que atuam na empresa
Administragdo, geréncia, caixa, entrega, empacotadores, agougue, frutaria, padeiro, reposi¢io
de mercadorias, vendedores, entregadores, faxineiro, recebimento, recepgio, cobranga.

b) Divisdo técnica de trabalho
Comercial: atendimento ao consumidor.
Administrativa: funges administrativas.
¢) Qualificacfio dos funciondrios divida em qualificados, nfio qualificados, e treinamentos
oferecidos
Qualificados: todas as fung3es especificas;
Nao qualificados: nio h4;
Sdo oferecidos treinamentos com cada fungio.

d) Condigdes de jornada de trabalho
08 horas diarias.
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¢) Rotatividade de mao-de-obra
Rotatividade normal.

f) Numero de empregados
07 empregados

g) Principais metas da empresa:
 Oferecer o melhor atendimento possivel aos seus clientes ¢ ter uma boa relagiio com seus
funcionarios.
Alcangar a fidelizagio dos clientes;
Aumentar as vendas;
Possuir preco competitivo.

h) Principais recursos que resultam o produto final:
e Um bom atendimento, como: responsabilidade, carisma, aten¢do, dentre outros, oferecidos
pela administracio e demais funcionarios.

Misséo
® Atender os clientes com os produtos ¢ servigos satisfatorios para fidelizar clientes.

Visao
* E ser uma empresa de boa atuagio no ramo a qual trabalho, e conquistar clientes.

Valores
* Estdo enfocados na agilidade, ética, espirito de equipe, comprometimento e o foco no cliente.

AMBIENTE EXTERNG

Fatores Econdmicos
* Os fatores econdmicos utilizados pela organizagio sio préprios e também conta com 02
convénios com outras institui¢des.

Fatores Tecnologicos
* O Supermercado utiliza da tecnologia através de telefone, fax, sistema especifico do caixa.

Fatores Sociais
e A empresa esta sempre ajudando aos necessitados, através de campanhas feitas pela sociedade,
com doagdes de alimentos.

Ameagas: ,
e Encontram-se muitos supermercados em relagdo ao tamanho da cidade;
® A concorréncia esta sempre em busca de diferenciais como, redugio de pregos, promogdes,
cte.

Oportunidades:
e Ha sempre sorteio de prémios aos clientes;
¢ Clientes sempre tém desconto de 5% em compras 3 vista;
s Cobre a oferta dos demais.

AMBIENTE INTERNO



Organizacional
o O supermercado conta com um gerente geral, o qual cuida da delegacio, estrutura
organizacional, tarefas ¢ metas da organizagdo. E ha outro responsavel apenas pelas compras.

Marketing:
e Sio realizadas propagandas no radio, em carros de propagandas;
e Sio feitas diversas promogdes;
¢ Sorteio de prémios em datas comemorativas para clientes e funcionarios;
e Os precos sdo tabelados.

Financeiro:

O gerente geral ¢ responsavel pelo financeiro da organizagdo.
e Estano verde;

e Nunca contou com a ajuda de financiamentos e empréstimos;
e E uma empresa familiar.

Pessoal: Capital intelectual:
e Todas as areas contém profissionais intelectualmente capacitados;
e A organizagdo oferece treinamento aos funcionarios, quando necessario;
e Os profissionais recebem todos os beneficios de acordo com a lei.

Produgio:
* O gerente geral tem grande facilidade em se tratando da parte operacional, pois esta
concluindo seu curso de Administragdo pela FACER de Rubiataba;
® Delega responsabilidade a todos os funcionarios, os auxilia sempre;
Conta com a tecnologia para os operadores de caixa;
Ha também o gerente de compras que o auxilia.

Competéncias e Habilidades
e Todos os funcionarios estdio na area que tem capacidade ¢ habilidade. E sempre buscam novos
conhecimentos, em busca de melhorar sua capacidade.

Banco de dados
» O conhecimento quanto aos clientes é decorrente do tempo de convivéncia.
¢ Através do cadastro sdo necessarios os dados completos do cliente, além da consulta ao SPC;
e Devido a cidade ser pequena, permite que as pessoas se conhegam.

Clientes
® Todos os clientes tém a liberdade de reclamar e opinar, ¢ sempre ser atendido.

Sistemas Operacionais e de Informacio
e O sistema ¢ sempre atualizado;
* As informag3es sdio passadas a todos os clientes pelo gerente e funcionarios, no caso, s3o se o
cliente ¢ devedor, o quanto esta devendo, os precos das mercadorias.

Processos

¢ Objetivo: Obter lucros, através da satisfacio dos clientes internos e externos.
Entrada: Mercadorias diversificadas, funcionarios, atendimento, mio - de - obra.
Processamento: Estoque de mercadorias.
Saida: Vendas e Satisfacdo dos clientes.
Feedback: Avaliacio dos clientes.



Proprietario
Gerencia Geral

Supervisdo
Assistente
Geréncia -
| | | i
Caixa Caixa Vendedor Vendedora Vendedora
(acougue) (loja) (frutaria)
Repositores Repositores Assistente
mercadorias mercadorias
Assistente do caixa Assistente do caixa
entregador

Figura 01: Organograma do Supermercado.
Fonte: Adaptado pelo autor, 2010,



APENDICE B

QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES DO SUPERMERCADO

AGROLEITE

1-Sexo: () Masculino ( ) Feminino

2. Qual a sua carga horaria de trabalho por dia?
( ) 08 horas () Mais de 08 horas

3. Esta satisfeito com o salario que recebe?
() Sim () Nio

4. Gosta do que faz?
()Sim () Nio

5. Como ¢ seu desempenho individual?
( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular

6. A organizagdo tem um lider de equipe?
()Sim () Nio

7. Como ¢ o trabalho de equipe na organizagio?

( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular

8. Sente-se motivado no ambiente de trabalho?
() Sim () Nio

09. Gostaria que houvesse algum tipo de terapia, lazer para evitar o stress?

() Sim () Nao

10. Como vocé avalia o ambiente organizacional?
( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular

11. Como vocé avalia o supermercado quanto a higienizagio dos banheiros?

( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular

() Ruim

() Ruim

() Ruim



