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RESUMO

OLIVEIRA, Alyne de Fatima Mendes de. TREINAMENTO COMO FATOR
MOTIVACIONAL: ESTUDO EM UMA DISTRIBUIDORA EM JOAO PESSOA/PB.
Orientador: Msc. Jorge de Oliveira Gomes. Jodo Pessoa: UFPB/DA, 2015.

Este estudo objetivou analisar a percepcdo dos funcionérios da Distribuidora Martins lotados
no estado da Paraiba com relacdo a atuacdo do treinamento como fator motivacional.
Primeiramente foi realizada uma revisdo bibliografica que comtemplou os temas treinamento
e motivacao: 0s conceitos, 0 processo motivacional, as teorias motivacionais, a importancia de
ambos para as organizacdes e a relagdo que existe entre os referidos temas. Elaborou-se um
instrumento de pesquisa que teve como referéncia os estudos propostos por Frederick
Herzberg no campo da motivacdo. Com o objetivo de ampliar os resultados da pesquisa em
relacdo ao tema proposto, a mesma foi dividia em duas partes - quantitativa e qualitativa. Para
a analise quantitativa o instrumento utilizado foi a escala de concordéancia de Liket, ja para
avaliacdo qualitativa os resultados foram analisadas de acordo com a uniformidade das
respostas. Os resultados encontrados atestam a presenca de fatores motivacionais no ambiente
organizacional estudado e que o treinamento é um fator motivador na visdo dos
colaboradores. Entretanto os colaboradores discordam que o treinamento é uma das principais
prioridades da empresa percebida nesta pesquisa uma dissondncia com a estratégia da
organizacao, que tem feito altos investimentos na area de treinamento e desenvolvimento.

Palavras-chave: Treinamento. Motivagdo. Funcionarios. Estratégia. Investimentos.
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1. INTRODUCAO

Nesta monografia tratar-se-4 dos temas motivacdo e treinamento relacionando estes a
produtividade das empresas e baseando-se na historicidade da administracdo com as diversas
teorias construidas antes desse estudo. Desde Maslow, Herzberg até mais recentemente
Marras observa-se a importancia da relacdo intrinseca entre esses dois elementos para uma
boa conservagdo e/ou melhoria dos servicos dos chamados “colaboradores” das empresas
(MARRAS/2011).

A motivacdo pode ser constituida por agles intrinsecas e extrinsecas ao funcionério e
quando bem aplicada nos treinamentos das corporacdes eleva o potencial deste e pode vir a
originar propensos lideres empresariais ou, em momentos especificos, companhias com
funciondrios extremamente dedicados, que “vestem a camisa da empresa”, como cita o jargao
popular; beneficiando, neste sentido, empresa X empregado X cliente servido por esta
empresa.

Diversos treinamentos sdo aplicados em empresas de todos os portes na tentativa de
melhorar ou motivar tanto intelectualmente quanto emocionalmente os funcionarios,
atingindo assim 0s objetivos especificos e genéricos do treinamento (MARRAS/2011). Este
estudo busca comprovar que a motivacdo e o treinamento equilibram conhecimentos,
habilidades e atitudes além de fomentar o crescimento dos diversos setores e
consequentemente de toda a corporacéo.

O processo que transforma a motivacao a partir de um bom treinamento é exemplificado
com o estudo de caso e mostra através de dados das entrevistas a funcionarios o qudo é
importante a aplicacdo ndo em quantidade, mas em qualidade deste tipo de atividade para 0s
funcionarios. Em boa parte das pesquisas direcionadas a este tema, vé-se que o treinamento
ndo como repeticdo de atividades praticas das corporacdes e sim como processo motivacional
e com alcance emocional tende a ser mais valorizado e aumenta as chances de funcionérios
passarem a ser colaboradores de suas empresas, melhorando inclusive o ambiente de trabalho
e aumentando a producdo. Por isso, desde o advento da industrializacdo, no século XVI, o
desenvolvimento destas vertentes de uma boa administragdo empresarial é teorizado,
discutidos e aprimorados.

As pessoas constituem o principal patrimonio das empresas. Assim, é de suma
importancia que estejam sempre atualizadas, por isso o treinamento e a motivacéo convergem
e passam a ser questbes importantes para o sucesso do negdcio e o principal diferencial

competitivo das organizages bem sucedidas. Através do treinamento, as pessoas se tornam
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ousadas, &geis, empreendedoras e preparadas para assumir riscos. Dessa forma, a empresa que
investe em treinamento para seus funciondrios, investe em si mesma e acredita no seu
potencial.

O treinamento € um processo pelo qual a pessoa é preparada para desempenhar de
maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar e também desenvolver
competéncias para que se torne cada vez mais valiosa, a motivando de maneira contundente
na busca de melhoria pessoal, social e corroborando com o0s interesses da empresa na qual se
insere.

O presente trabalho tem por objetivo analisar a atuagdo do treinamento como fator

motivacional para os colaboradores da Distribuidora Martins, filial Jodo Pessoa/PB.

1.1. DELIMITACAO DO TEMA E FORMULACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

O processo de motivacdo humana € alvo de estudos desde o inicio do século XX.
Diversas experiéncias e teorias foram formuladas a partir deste assunto, porém, é na
atualidade que se constata a importancia de ter colaboradores motivados no ambiente
organizacional. A competitividade faz parte da rotina das empresas, aquelas que possuem um
capital humano mais qualificado e motivado estdo a frente dos seus concorrentes. Neste
contexto Vergara (2000, p.43) afirma que: “[...] as empresas precisam de pessoas motivadas
para que o tdo propalado bindmio produtividade-qualidade aconteca”.

As estratégias empresariais sdo formuladas para atender aos interesses organizacionais e
conjuga-los com as expectativas pessoais dos colaboradores; o treinamento contribui neste
sentido. N&o basta ter funcionarios motivados, o treinamento é essencial para o
desenvolvimento da empresa, Marras (2011, p. 133) afirma que “o treinamento produz um
estado de mudanca no conjunto de Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada
trabalhador uma vez que implementa ou modifica a bagagem particular de cada um.” Neste
sentido, as empresas devem estar atentas as influéncias do treinamento no comportamento dos
seus colaboradores.

Uma das maiores dificuldades espantosamente é que apesar do uso crescente e
inevitavel da tecnologia nas empresas, uma parte dos colaboradores ndo tem dominio dos
softwares necessarios para o0 uso do computador e, por consequéncia, ndo consegue
aprimorar-se a contento. Além de frustrante para o funcionario é comprometedor para a
empresa que tende a assumir a responsabilidade de “alfabetizar” o funcionério para ndo haver

perda para ela.
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O retorno do capital investido em treinamento ocorre em prazos variados e € importante
fazer uma avaliagdo dos resultados obtidos com treinamento para que 0 mesmo seja Visto
como investimento e ndo como despesa.

Avaliando este contexto formula-se 0 seguinte questionamento objeto deste projeto de
pesquisa: treinamento € um fator motivacional na visdo dos colaboradores da Distribuidora

Martins, filial Jodo Pessoa, PB?

1.20BJETIVOS

1.2.1. Objetivo Geral

Analisar a atividade de treinamento como fator motivacional na visdo dos colaboradores

da Distribuidora Martins, filial Jodo Pessoa, PB.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Analisar motivacdo a luz das diversas teorias da administragdo restringindo-se a dos
dois fatores — higiénico e motivacional - de Frederick Herzberg;

b) Estabelecer correlagdo entre motivacéo e treinamento;

c) ldentificar e classificar os tipos de treinamentos que a empresa oferece;

d) Investigar a satisfacdo dos colaboradores com relacdo aos treinamentos oferecidos pela
empresa;

e) Identificar quais os treinamentos sdo mais aceitos pelos colaboradores.

1.3 JUSTIFICATIVA

A motivacdo e o treinamento de pessoal contribuem para melhorar o desempenho da
empresa como um todo. Os estudos nesse campo comprovaram que pessoas motivadas
produzem mais e melhor e que os fatores capazes de motivar as pessoas variam de acordo
com a percep¢ao de cada um, neste contexto Marras (2011, p. 25) afirma: “provou-se que a
“atencao” dada ao trabalhador conseguia influir na sua produtividade”. Caso o colaborador
entenda o treinamento como uma atencdo dada pela empresa, verifica-se que esta atividade

influencia duplamente na produtividade, tanto no aspecto técnico quanto no atitudinal.
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Esses dois pilares (a motivagdo e o treinamento) devem ser para empresa “faces da
mesma moeda”, pois, concomitantemente produzem satisfacdo a empregados e empregadores
e a avaliacdo deste processo é fundamental inclusive para justificar acréscimos ou
decréscimos de lucros e corroborar com o0 marketing tanto pessoal quanto empresarial.

O cenério atual aponta uma série de mudangas na relacdo empregado-empregador e a
valorizacdo do capital humano tornou-se o foco das estratégias das grandes empresas, em
diversos argumentos como a superacdo de dificuldades estruturais, a aquisicdo de
funcionarios que possam ascender e ocupar cargos de chefia em setores da empresa e mais
ainda na obtenc&o de lucros tanto no que se refere a recursos financeiros quanto humanos (ja
que as empresas podem ter funcionarios - destaque em escalas territoriais e, com isso, ganhar
adeptos a sua filosofia de trabalho).

A conscientizacdo dos funcionarios em relacdo aos seus papéis nas organizacfes para
opinar sobre métodos de operacionalizacéo e 0s processos decisérios deixaram muitos lideres
sem saber como administrar este novo cenario, uma vez que eles estavam habituados com a
lideranca tradicional e acreditavam que o unico responsavel pelo direcionamento da equipe
era o lider. Por isso, as empresas tem seu poder de influéncia testado todos os dias com a
opcao de transformar seus funcionarios em colaboradores “satisfeitos” ou apenas empregados
de sua empresa. Esta diferenciagdo faz crescer o numero de empresas que motivam -
utilizando principalmente o treinamento diferenciado - seus empregados e organizam suas
acOes em concomitancia a esse novo fendmeno do mercado de trabalho.

Destarte, a Distribuidora Martins aderiu a esta politica de reconhecimento e
desenvolvimento do seu colaborador, utilizando estratégias voltadas a realizacdo de
treinamento e incremento do processo motivacional de seus funcionarios.

O estudo sobre a percepcdo dos colaboradores da filial desta empresa em Jodo Pessoa,
no que se refere ao treinamento como fator motivacional, se faz necessario; com a finalidade
de verificar o alinhamento dos esforcos da empresa e a realidade do publico em estudo. Além
disso, observa-se neste processo qual a relevancia psicologica, estrutural e econdmica para
funcionario e empresa com a qualificacdo pretendida nestes treinamentos periodicos em
busca, em sua maior parte, de dinamicidade, aprofundamento do conhecimento e da relacéo
interpessoal dos envolvidos, mas, acrescentando-lhes a superagcdo de metas e transposicao de
obstaculos desde educacionais até financeiros para exceléncia da corporacéo.

Teorizar, verificar dados e avaliar consequéncias do treinamento para a motivacao
pessoal e intrinseco crescimento profissional faz-se necessario para direcionar corporacgdes e

contribuir para construgdo de um mercado de trabalho competitivo, porém, de alta qualidade.
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Por este motivo, varios foram os tedricos sobre esse tema no qual se fundamenta o estudo

apresentado.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 CONCEITOS

Partindo da discussédo em torno dos conceitos de motivacdo e treinamento, procura-se
neste primeiro capitulo abordar os conceitos na visdo de diferentes autores, bem como
explanar as ambiguidades entre eles. Em seguida faz-se uma breve revisdo das principais
abordagens tedricas referenciadas na literatura, por forma a compreender e discutir os efeitos

do treinamento como fator motivacional.

2.1.1 Motivacao

Dentre as inimeras acepcOes de motivacao, alguns autores as delimitam de acordo com
as variaveis capazes de influenciar no alcance de um objetivo ou na tomada de decis&o.
Porém, levando em consideracdo a etimologia da palavra - Maximiniano (2004, p. 14), define
“A palavra motivacdo deriva do latim motivus, movere, que significa mover - o seu sentido
original fundamenta-se no processo no qual o comportamento é incentivado, estimulado ou
energizado por algum motivo ou razdo”. Pode-se analisar que o autor refere-se a motivagao

como algo que impulsiona para realizacdo de uma determinada vontade.

Ha que se partir, antes de tudo, da premissa tedrica de que motivagdo € um processo
endégeno nos individuos, em que cada um desenvolve “forcas motivacionais
distintas em momentos distintos” e, também, reconhecer que essas forgas afetam
diretamente sua maneira de encarar o trabalho e suas préprias vidas. (MARRAS,
2011, p. 279).

Os conceitos de motivacdo trazem a tona o estudo sobre as indmeras varidveis que
impulsionam os individuos a fazer algo para atingir um objetivo. E hoje se confunde esse
objetivo pessoal com o profissional, ou seja, aquilo que se quer para o individuo passa a ser
aquilo que se quer para seu ramo profissional, sua empresa, sua corporacdo. Autores como
Maslow e Herzberg foram pioneiros no estudo sobre os motivos individuais e a relagéo entre
motivacdo e trabalho. Maslow tornou-se conhecido pela sua teoria sobre a hierarquizagéo das
necessidades, segundo ele as necessidades de nivel mais complexo s6 seriam alcangadas ap0s

a total satisfacdo das necessidades mais simples.
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Ainda sobre os motivos que visam a um trabalhador satisfeito ou insatisfeito no ambito
profissional, Marras (2011, p.27) analogicamente usa duas variaveis (X e Y) para explicar a

potencializacdo do trabalho em detrimento a falta deste e possivel prejuizo a empresa.

Um trabalhador X, ou um trabalhador visto por um gerente X, ndo gosta de trabalhar
(...) é pouco ou nada ambicioso e busca acima de tudo seguranga. Um trabalhador Y
com gerente de visdo Y € alguém que, pelo contrario, sente-se bem no trabalho e
busca atingir os objetivos que Ihe sdo colocados; é criativo (...) o trabalhador pode
até ndo ser X, mas pode ser visto como tal pelo gerente.

E esse “olhar diferenciado” se manifesta no investimento da empresa no processo

motivacional de seus colaboradores podendo trazer éxito em toda a corporacéo.

Outros pesquisadores estudaram o assunto e alguns discordaram de Maslow, como
Frederick Herzberg, professor da Universidade de Chicago, que dizia, em 1969, que a
motivacdo é influenciada por fatores que levam a satisfacdo e fatores que levam a
insatisfacdo. Segundo Herzberg, a motivacdo depende do atendimento de ambos.
Contrariamente a outros tedricos do campo motivacional, que buscam um esclarecimento
geral das causas para motivagdo humana, Herzberg concentrou seus estudos na importancia da
motivacao no trabalho, apontando fatores que causam satisfacdo e insatisfacdo no ambiente de
trabalho (MARRAS/2011).

Sua publicacdo de 1959 no livro The Motivationto Work (Motivacdo para o Trabalho)
pode ser resumida da seguinte maneira: ha duas classes distintas de fatores que condicionam o
comportamento e o grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa; a primeira classe

Herzberg (1959) chama de fatores higiénicos; a segunda de fatores motivacionais.

Os fatores higiénicos sdo extrinsecos ao funcionario e levam em consideracdo pontos
como estabilidade, relagdo patrdo/supervisor/empregado, regulamento e oportunidades dentro
do setor trabalhado que segundo o préprio autor ndo sdo preponderantes na
satisfacdo/motivacdo do funcionario, mas corroboram com sua teoria de que acdes e reacoes
sdo interligadas. Isso implica dizer que o meio externo influencia, mas ndo impde
caracteristicas aos funcionarios e a empresa com a qual se adota determinada estratégia de

incentivo a producao.

Os fatores motivacionais , ao contrario, sdo diretamente envolvidos no processo de
satisfacdo pessoal e diferentemente do que propunha Maslow ndo sdo somente faltas do meio
circundante, podem e devem ser também coordenadas com as necessidades emocionais do

empregado.
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"Os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo (e motivacdo) no trabalho séo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja que €
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagdnicos.” (The motivationto work, 1959).

Ainda para corroborar com as suas investigacdes Herzberg demonstrou que os fatores
citados em tabela expositiva abaixo trazem nomenclaturas diferenciadas a atitudes tanto de
empresérios quanto dos colaboradores que evidenciam ou negligenciam a melhora das
empresas tornando-se diretamente ligados uns aos outros, diferenciando-se apenas por seus
autores; ja que observa-se a preponderancia da ideia de que a hierarquia também ¢é
consequéncia da satisfacdo ou ndo dos empregados, ou seja, estes ainda esperam atitudes
positivas dos donos das corpora¢des como motivagao para continuar o trabalho colaborativo e
corporativo.

A tabela abaixo esclarece melhor a diferenca entre fatores higiénicos e motivacionais,

exemplificando fatores que originam a satisfacao e a insatisfacéo.

TABELA 01 - Fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg

Fatores que levam a insatisfacao Fatores que levam a satisfacéo
Politica da Empresa Crescimento
Condic6es do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salério Realizacdo

FONTE: Administragaoonline.com.br (2012)

Ja de acordo com B.F. Skinner, um dos principais representantes da escola
comportamental em psicologia, ndo h4 como estudar o ser humano do ponto de vista de sua
subjetividade; seus sentimentos, emocGes e processos do pensamento devem ser levados em
consideracdo, mas definitivamente ndo sdo passiveis de sofrerem a aplicacdo dos métodos da
ciéncia empirista, ou seja, ndo podem ser medidos ou regrados como uniformes. Em outras

palavras, a uniformizagéo proposta e criticada brilhantemente na obra “Tempos Modernos” é
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impossivel, pois cada ser humano — em consequéncia, cada funcionario da empresa —
responde de maneira diferente ao estimulo motivacional, mas tende a corroborar com o
imposto pela empresa porque lhe é benéfico ou necessario. O Unico meio razoavel para a
compreensdo do homem € o de seu comportamento manifesto, aquilo que é concreto e
plausivel para ambos, patrdo e funcionario, 0 mundo da objetividade (SKINNER, 1974).

A motivagdo humana, para Skinner (SKINNER, 1974), depende, portanto,
essencialmente de estimulos externos como a inducdo de um individuo a realizar um trabalho
através de reforco com dinheiro ou bens. Da mesma forma que o comportamento do individuo
é positivamente reforcado pelo grupo, um comportamento recompensado tende a ser repetido
(MARRAS, 2011). Embora interno, o motivo s6 é desencadeado gracas & acdo do ambiente
sobre o individuo; ele € a forma como o individuo reagira frente a influéncia do meio.

Ha ainda o estudo de David McClelland (MURRAY/1986) que sustenta que existem
trés necessidades adquiridas, isto €, ndo inatas, aprendidas, que influenciam a motivacéo - a
necessidade de realizacdo, de fazer bem as coisas, de atingir as metas; a necessidade de poder,
de conduzir pessoas; a necessidade de pertencimento, de fazer parte de grupos, de ter amigos.

A motivacdo depende da adequacdo das necessidades do trabalhador a situacdo
profissional que ele vivencia, e compete ao administrador avaliar as necessidades do
trabalhador, relacioné-las com os recursos motivacionais e tarefas de que dispbe para obter o
maximo desempenho para a organizacdo e a maxima satisfacdo para o profissional, pois
ambas caminham juntas. Entre estas percepcGes vé-se o treinamento como uma das

ferramentas de congruéncia das diversas teorias que pressupde o crescimento da motivacao.

2.1.2 Treinamento

Desde a implantacdo das primeiras fabricas e industrias no mundo corporativo, no inicio
do século passado, o treinamento ja era utilizado como ferramenta de organizacdo e
qualificacdo do trabalho. O treinamento estava direcionado a produtividade mecénica, em seu
aspecto fisico. As primeiras definicGes de treinamento apoiavam-se no desenvolvimento de
aptiddes para execucdo de uma determinada tarefa ou atividade profissional bem definida
(FONTES/1980).

Com a evolucédo do pensamento empresarial o conceito de treinamento também evoluiu
€ passou incorporar aspectos psicossociais. ‘“Treinamento ¢ um processo de assimilagdo

cultural a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades e atitudes
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relacionados diretamente a execucdo de tarefas ou a sua otimizacdo.” (MARRAS, 2011,
P.133).

Muito mais do que passar conhecimento, os treinamentos tém como objetivo capacitar
profissionais que, por sua vez, devem atender as expectativas das empresas. Treinar é a
palavra chave para os que almejam sucesso, e muitas organizagdes ja contam com
planejamentos e programacgdes especiais, focadas em suas necessidades, para construir
equipes preparadas e atualizadas.

O treinamento é o ato intencional de fornecer 0s meios para proporcionar a
aprendizagem. Assim, pode envolver quatro tipos de mudancgas de comportamento, que sdo a
transmissdo de informagOes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou
modificacdo/reciclagem de atitudes e desenvolvimento de conceitos. Modernamente,
treinamento € considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que se
tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos
organizacionais, se tornando cada vez mais valioso para otimizacdo no trabalho
(MARRAS/2011).

E uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente para
os resultados do negdcio. Nestes termos, € uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a
organizacdo e aos clientes. Ele enriquece o patrimdnio humano das organizacdes. Ele é o
responsavel pelo capital intelectual das organizac6es sendo capaz, inclusive de formar novos
lideres para a empresa em que é bem aplicado.

Por ser tdo essencial as empresas deve também apresentar constancia e atrair os
funcionarios, ja que destes saem todos os bons resultados de uma corporagdo. Treinar uma
vez ndo significa nada e pode ao contrario do esperado desmotivar 0 empregado por ser mais
uma obrigacdo em seu cotidiano de trabalho em vez de uma constante busca da competéncia
profissional. O resultado final deste deve ser o alcance da exceléncia, 0 sucesso pessoal e
organizacional (CHIAVENATO/2006).

No inicio do século XX, com a Escola classica de Administracdo, o objetivo dos
treinamentos era fazer com que seus funcionarios alcancassem o maior grau de produtividade
possivel, considerando apenas os aspectos mecanicos do trabalho. Contemporaneamente o
treinamento tomou propor¢des mais amplas, principalmente nas grandes organizaces, treinar
ndo é apenas ensinar a tarefa, mas também suprir necessidades de conhecimento, habilidades
e atitudes para que os colaboradores contribuam com os objetivos da empresa (MARRAS,
2011).
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Na década de 90 (MARRAS/2011) o treinamento passou a ter enfoque sistémico,
envolvendo as habilidades com o conhecimento de cada profissional e esquematizando uma
forma para a implantacao do treinamento, passando pelo diagnostico, montando um plano de
acao, executando o mesmo e efetuando avaliacBes ap0s a implantacdo para analisar se 0
resultado foi benéfico ou n&o.

E 0 mais proximo que se tem hoje da utilizagdo do que Marras (2011, p. 133) denomina
CHA (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) de cada trabalhador para contribuir com seu
préprio crescimento e o da corporacdo do qual faz parte. Alem deste, é necessario fazer com
que o treinamento atinja seus objetivos genéricos dentre 0s quais se destacam o incentivo
motivacional que permite ao trabalhador a possibilidade de ser eficiente e eficaz - em palavras
ditas pelos proprios trabalhadores “se sentirem importantes na empresa”; o aumento da
produtividade e da qualidade do trabalho na empresa e a otimizacdo pessoal e organizacional

a fim de atingir a exceléncia de que o mercado mutavel e exigente precisa a todo 0 momento.

3.2. PROCESSO MOTIVACIONAL

A maioria das empresas, nos Ultimos anos, reconhece a necessidade de manter seus
funcionarios motivados para que possam atingir sempre os melhores resultados. Pensando
nisso, avalia que motivacéo é a forca que impulsiona a todos em busca do objetivo comum de
qualquer empresa e a credencia como instrumento de sustentacdo e confiabilidade.

Ha diferentes tipos de motivacdo: a motivacdo pessoal é baseada na convivéncia entre
amigos e colegas de trabalho ou estudo; a motivacdo profissional que se da através da
recompensa de um trabalho reconhecido através de nossas habilidades e a motivacdo
espiritual que consiste na crenca e na fé das pessoas.

Existem varias teorias de motivacao e a primeira delas segundo Freud, diz que as forcas
psicoldgicas atuam de forma efetiva e acabam moldando o comportamento do ser humano.
Maslow (MARRAS/2011), como ja citado, considera que a motivacdo € resultado de uma
soma de necessidades ou um grupo de necessidades (fisiologicas, segurancgas sociais, estima e
autorrealizacéo).

A Teoria da Equidade criada por Adams é bastante popular na area da psicologia e
mostra que as pessoas sdo motivadas a alcancar igualdade e justica nas suas relaces no
ambiente organizacional; a Teoria da Expectativa afirma que além do esforgo as pessoas

precisam acreditar que a energia empregada resultara em uma avaliagcdo favoravel; a Teoria da
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Auto Eficécia afirma que tanto o desempenho quanto a movimentagdo sdo determinados por
valores, ou seja, as crencgas sobre quanto elas podem ser eficientes.

A Teoria dos Dois Fatores foi desenvolvida pelo americano Frederick Herzberg
(MARRAS/2011), sendo publicada em seu livro “A Motivagdo para Trabalhar” (The
Motivationto Work). Tal teoria teve por base entrevistas realizadas com diversos profissionais
da &rea industrial de Pittsburgh. Seu objetivo era identificar os fatores que causavam a
satisfacdo e a insatisfacdo dos empregados no ambiente de trabalho. Para isso, questionou 0s
entrevistados sobre 0 que os agradava e os desagradava nas empresas em que trabalhavam.

Herzberg, entdo, dividiu estes relatos em dois fatores: motivacionais (0s que
agradavam) e higiénicos (os que desagradavam). Divergindo de Maslow, que estudou
a satisfacdo das necessidades das pessoas em diversos campos de sua vida, Herzberg procurou
estudar o comportamento e a motivacao das pessoas dentro das corporacgdes, especificamente.

Nesta teoria, os fatores higiénicos sdo aqueles necessarios para evitar que o funcionario
fique insatisfeito em seu trabalho, porém, eles ndo sdo capazes de fazer com que ele se sinta
completamente satisfeito. Para o autor, 0 oposto de satisfacdo ndo € a insatisfacdo, mas
nenhuma satisfacdo. Bem como, o oposto de insatisfacdo ndo € a satisfacdo, mas sim nenhuma
insatisfacao.

A Teoria dos Dois Fatores aponta o fator higiénico e motivacional como principais
fatores que orientam o comportamento humano e é contemporaneamente uma das mais
estudadas e contempladoras da instituicdo de métodos de treinamento diferenciados nas
empresas também refletidas neste estudo.

A teoria das Necessidades Adquiridas, também conhecida como Teoria de R.A.P.
(realizagdo, associacdo e poder) ou Teoria da necessidade Aprendida, ou ainda Teoria da
Motivacao pelo éxito e/ou medo, foi desenvolvida pelo psicélogo norte-americano David
McCledlland (1917 — 1998). Ela parte do principio de que as pessoas sao motivadas por trés
necessidades basicas: realizacdo, associacdo e poder (MARRAS/2011).

Essas necessidades sdo desenvolvidas pelo individuo a partir da sua experiéncia de vida
e de suas interagdes com o0s outros individuos e com o ambiente e se comp&dem de realizacdo
guando o desejo da pessoa € atingir objetivos que representem desafios de fazer da melhor
maneira e mais eficiente por isso esse funcionario gosta de assumir responsabilidade e traca as
suas metas com vista a sua realizacdo. O seu maior desejo é ser excelente, estar em constante
processo de aperfeicoamento e melhorar cada vez mais a sua eficiéncia. A outra necessidade,
a de poder, tem como premissa o desejo de controlar, decidir e influenciar e ser responsavel

pelo desempenho doa outros. Pessoas que possuem uma alta necessidade de poder tentam se
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destacar ou causar impacto de alguma forma diante dos outros, em detrimento de trabalhar
com algo em que possam ter bom desempenho. Tendem a assumir mais riscos, desde que isso
Ihes dé mais visibilidade diante dos que desejam impressionar. A ultima necessidade dessa
teoria versa sobre a associacdo e representa o desejo de manter relagcdes pessoais estreitas e de
amizade.

Dentre todas as teorias que se destacam no &mbito da psicologia, do estudo de recursos
humanos para as empresas e que coexistem com o desenvolvimento das corporagdes no
mundo moderno algumas se destacam por perpassar territorios e ser atemporais. Sao estas que
facilitam o entendimento da relagdo e importancia da motivacgao para o crescimento pessoal e

corporativo apesar de corroborar com o capitalismo.

3.2.1 Teorias

As diversas Teorias da Motivacdo foram desenvolvidas na segunda metade do século
XX, e estdo em constante pesquisa. Muitos estudiosos caracterizam estas teorias como do
estudo da “Satisfagdao”, pois visam medir o indice de motivagdo das pessoas, baseadas em
suas necessidades e aspiracGes. Estes anseios podem ser pessoais, no nivel das necessidades
internas, como explica a Teoria da Pirdmide das Necessidades de Abraham Maslow
(MARRAS/2011), e em nivel profissional, tangivel aos aspectos e ambientes externos como a
teoria de Herzberg (MARRAS/2011).

Adepto da psicologia humanista que entende a motivacdo diretamente ligada a
satisfacdo de necessidades; a proposta de hierarquia de tipos de necessidades, conhecida como
Pirdmide de Maslow, pode ser assim resumida: na base da pirdmide tem-se necessidades
indispensaveis a vida, chamadas de necessidades primarias, como a satisfacdo de necessidades
fisioldgicas basicas do corpo fisico (respiracdo, comida, agua, etc.).Logo acima vem
a necessidade de seguranca, de amor e relacionamentos e de estima; por ultimo, no grau mais
refinado, vém as necessidades de realizagdo pessoal; estas sdo chamadas de necessidades
secundarias. As necessidades primarias sdo atendidas externamente (comida, roupa, dinheiro,
etc.); as necessidades secundarias sdo atendidas internamente (sensacfes de afeto, autoestima,
realizacéo pessoal) (MARRAS/2011).

A Piramide de Maslow, no entanto, tornou-se um importante modelo explicativo da
Psicologia Organizacional. Algumas empresas preocupadas em preservar seus executivos de
maior sucesso procuram, além das recompensas financeiras, oferecer a eles condigdes que

atendam sua necessidade de expressar sua criatividade e realizagdo pessoal, como a
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oportunidade de atuar em programas voluntérios de apoio a comunidades carentes, apoiar ou
organizar programas culturais e uma série de outras acGes que também agregam uma
importante imagem de responsabilidade social a estas empresas.

Para Maslow o ser humano é um eterno insatisfeito e possuidor de uma série de
necessidades, que se relacionam entre si por uma escala hierarquica na qual uma necessidade
deve ser razoavelmente satisfeita, antes que outra se manifeste como prioritaria. Deste modo

delimita estas necessidades em:

Piramide de
Maslow

Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiolégicas Basicas

FIGURA 1 — Pirdmide de Maslow
FONTE: administracao.com (2014)

Diferentemente de Maslow, as pesquisas de Frederick Herzberg, realizadas em
empresas dos Estados Unidos, e que embasam a sua teoria, mostram dois fatores como
essenciais para a satisfacdo: a Higiene e a Motivacdo. Para ele, estes dois elementos podem
criar satisfacdo ou insatisfacdo nos colaboradores, mas nao se opdem.

O psicélogo defende que a higiene embora ndo motive, em sua auséncia também é um
fator desmotivador. J& a motivacdo é um fator decisivo no ambiente de trabalho.

No que tange a Higiene, imagina-se uma empresa onde as dependéncias estdo sempre

sujas, o ambiente € “toxico” e ndo da condi¢cdes para os colaboradores estarem plenos e



25

fazerem um bom trabalho. E claro, que de forma geral, ninguém se sentira confortavel em
ocupar um local como este e desenvolver suas atividades com sucesso.

A Motivacao esta também na forma como o ambiente € higienizado, porém inclui ainda
elementos de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, que vao além do ambiente em si. Esta
ligado especialmente aos fatores relativos as condicOes de trabalho, estresse, bons ou maus
relacionamentos entre os lideres e colaboradores, por exemplo. Frederick Herzberg classificou
e dividiu estes aspectos entre: Intrinsecos (Motivacionais) e Extrinsecos (Higiene)

diferentemente nomeados por diversos autores (MARRAS, 2011, p. 28).
TABELA 02: Fatores Higiénicos, segundo Herzberg

Fatores Higiénicos Determinantes

A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou delegar
Supervisao responsabilidades aos subordinados.

Normas e procedimentos que encerram os valores e crengas da
Politicas empresariais companhia.

Ambientes fisicos e psicoldgicos que envolvem as pessoas e 0s
Condi¢bes ambientais grupos de trabalho.

TransacOes pessoais e de trabalho com os pares, os subordinados e
Relacdes interpesssoais 0s superiores.
Status Forma pela qual a nossa posicao esta sendo vista pelos demais.
Remuneracao O valor da contrapartida da prestacao de servico.
Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

FONTE: MARRAS, 2011.

TABELA 03: Fatores Motivacionais, segundo Herzberg

Fatores Motivacionais | Determinantes

O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os resultados do préprio
Realizacdo trabalho.
Reconhecimento pela O recebimento de um reconhecimento publico, ou ndo, por um trabalho
realizacdo bem-feito ou um resultado conseguido.
O trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que provocam satisfagao.
Responsabilidade Proveniente da realizacdo do préprio trabalho ou do trabalho de outros.
Desenvolvimento Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo ou mesmo de posicao
pessoal social.
Possibilidade de Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em termos de cargo
crescimento ou responsabilidade.

FONTE: MARRAS, 2011.

Em outras palavras, Frederick defende que as empresas devem buscar eliminar as
influéncias negativas relativas aos fatores intrinsecos. Para ele os gestores devem focar no
equilibrio do ambiente de trabalho e na qualidade organizacional, e dar atencdo a criacao

efetiva de atividades estimulantes, novos elementos de motivacéo de forma continua para que
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sua empresa ndao mergulhe no desconforto interpessoal e caminhe para o desestimulo de seus
profissionais.

Na Teoria da Fixacdo de Metas 0 mais interessante para os estudos de motivacao é que
muitas organizac6es utilizam a fixacdo de metas em seus processos de trabalho, embora nem
todas se baseiem na teoria.

A teoria afirma que “as intengdes — expressas como metas — podem ser fonte principal
de motivagdo no trabalho”. Pode-se dizer que metas claras aumentam a produtividade e se 0
individuo aceita metas dificeis, estas geram alto desempenho (ROBBINS, 2008, p. 52).

Meta é aquilo que uma pessoa realmente deseja alcancar. Podendo ser especifica,
quando se deseja determinado objeto ou resultado em um determinado tempo ou situacao, ou
ser genérica, quando se deseja algo que necessita de varias outras metas especificas para
alcanca-la (SPECTOR, 2006). Por exemplo, desejar vender certa maquina em uma semana, é
uma meta especifica. Mas se o0 desejo é ter o melhor desempenho em vendas, é uma meta
genérica, pois necessitara de varias vendas especificas para atingir o objetivo final.

A Fixacdo de Metas também é comparada com teoria de Maslow, quando se verifica as
necessidades de autorrealizacdo, pois no caso da fixacdo de metas isso ndo é muito observado.
Mas, os estudiosos desta defendem que néo sé&o todas as pessoas que sentem a necessidade de
autorrealizacdo, considerando-0s a minoria dos individuos de uma empresa, assim a teoria ndo

é aplicavel na maioria dos casos (ROBBINS, 2008).

2.2.2 Fatores que influenciam a motivacgéo

A motivacdo € uma forca interior que se modifica a cada momento durante toda a vida,
que direciona e intensifica os objetivos de um individuo. Dessa forma, quando se diz que a
motivacao é algo interior, ou seja, que esta dentro de cada pessoa de forma particular segundo
algumas teorias, erra-se em dizer que alguém motiva ou desmotiva, pois ninguém é capaz de
fazé-lo. Existem pessoas que pregam a automotivacdo, mas tal termo € erroneamente
empregado, j& que a motivacdo é uma forca intrinseca, ou seja, interior e 0 emprego desse
prefixo deve ser descartado.

Motivar pessoas é uma tarefa muito dificil, porém, existem varios itens que podem levar
as pessoas a motivacdo. Mas é importante lembrar que as necessidades variam conforme o
momento e também de pessoa para pessoa. Uma das recomendagGes mais importantes é

valorizar as pessoas igualmente.
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Maslow ressalta que o homem se motiva quando suas necessidades sdo todas supridas
de forma hierarquica e alguns fatores corroboram com essa apreciagdo ao detalhar as
necessidades humanas, de forma hierarquica, j& mencionadas. Tais necessidades devem ser
supridas primeiramente no alicerce das necessidades escritas, ou seja, as necessidades
fisiologicas sdo as iniciantes do processo motivacional, porém, cada individuo pode sentir
necessidades acima das que esta executando ou abaixo, 0 que quer dizer que 0 processo ndo é
engessado, e sim flexivel, cabendo as organizacdes que pretendem ser bem sucedidas, as

observacdes nos seus valores nos colaboradores das empresas.

2.3 IMPORTANCIA DA MOTIVACAO PARA AS EMPRESAS

As empresas nos ultimos anos reconhecem a necessidade de manter seus funcionarios
motivados para que possam atingir sempre os melhores resultados por isso é necessario que 0s
colaboradores — termo correntemente usado também como estratégia de melhoramento nas
relacBes empresa/funcionario - estejam sempre estimulados a crescer, a alcancar metas e criar
novas condicdes, atingindo os objetivos da melhor maneira possivel.

Essa premissa de que motivados funcionarios sdo mais producentes tem se espalhado
em empresas principalmente de grande e médio porte e levam em consideracdo a
possibilidade de influéncia do fator psicoldgico no fator econémico da empresa, ndo deixando
de constatar a evolucdo de empregados mais exigentes e informados no que diz respeito a
educacdo escolar e ao ambiente de trabalho prazeroso.

Independente do ramo em que se atua, e quais as caracteristicas dos seus funcionarios,
para levantar o que é motivador para cada um deles, a motivacdo move resultados, cumpre
metas, atinge objetivos e cria facilitadores emocionais para driblar os dificultadores do dia-a-
dia sendo essencial para quaisquer atividades.

As organizagdes que investem nos funcionarios como o maior recurso, deve-se atentar
em atitudes que motivam esses colaboradores, tais como: ter um ambiente de trabalho
positivo, facilitar aos empregados um ambito para que tomem suas decisGes e respeita-
las, mostrar para o colaborador como seu trabalho pode afetar aos resultados do departamento
ou da companhia, e fazer com que o mesmo se identifique com a identidade corporativa,
aplicando feedback construtivo de seu desempenho indicando os pontos de progresso e
aqueles que podem melhorar-se. (MARRAS, 2011)

Encorajar as iniciativas é recomendavel que as empresas adotem um sistema de

recepcdo de sugestdes, e que demonstrem receptividade nas sugestdes e ideias manifestadas.
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A iniciativa das pessoas ou equipes € um sinal de motivagdo, ser solicitado a participar de
novas propostas ou até mesmo para solucionar algum problema, motiva o ser humano. Gil
(2001, p. 212) ressalta que para estimular as pessoas, “é necessario que se estabelecam metas
ambiciosas. Organizagdes que se contentam com metas modestas ndo conseguem estimular
suas equipes a pensar grande”.

A motivacdo trata-se, portanto, de forcas propulsoras de cada colaborador e estéo
associadas a produtividade e desempenho, despertando o interesse dos dirigentes, desta forma,
0 crescimento da motivacdo para o trabalho se da pela possibilidade de atender as

expectativas da organizacao.

2.4 IMPORTANCIA DO TREINAMENTO PARA AS EMPRESAS

A competitividade e a globalizacdo estdo transformando as mudancgas organizacionais
em algo comum no ambiente corporativo. Tal fato ocorre de forma que, as empresas sdo
obrigadas a capacitar seus colaboradores. O treinamento de boa qualidade é, além de
ferramenta essencial para essa capacitacdo, importante porque aproxima, estreita lacos,
melhora o entendimento entre os envolvidos e facilita a observacdo e possivel resolucdo de
dificuldades estruturais, claro que, “em melhoria da empresa” e possibilitando “ganhos para
todos”.

Torna-se notério que, como afirma Chiavenato “o treinamento é um processo
educacional de curto prazo que utiliza procedimento sisteméatico e organizado pelo qual o
pessoal ndo gerencial aprende conhecimentos e habilidades técnicas para um propdsito
definido” (CHIAVENATO, 1999), mas, esse proposito tem por obrigagdo ser comum a
empregado e empregador, se ndo, corre o risco de ser mais uma imposi¢cdo da corporagéo e
ndo obtém o resultado, o envolvimento esperado para melhoria da produgéo.

As empresas estdo adotando com mais confianca o que denominam politicas de gestdo
de pessoas, de forma a garantir as metas organizacionais, a fim de obter seu diferencial
competitivo, seus talentos. Sendo assim, o treinamento se mostra essencial para garantir as
organizacOes a variante necessaria impulsionada pelos novos desafios globais.

O treinamento é uma atividade destinada a promover a melhoria do individuo e da
empresa, tornando-o0s mais qualificados. Para que seja possivel oferecer treinamentos eficazes
é preciso que: haja um detalhado levantamento das necessidades de treinamento; qualidade na
programacéo, planejamento e organizacdo. Sendo assim, aplicado de forma correta havera o

bom aproveitamento do capital investido, possibilitando que o trabalhador esteja apto para
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desempenhar a funcdo que lhe foi atribuida, pois pessoas qualificadas, criativas, inovadoras,

atualizadas e motivadas, consequentemente trardo inimeros beneficios a organizagao.

2.5 RELACAO ENTRE TREINAMENTO E MOTIVACAO

O comportamento das pessoas varia em decorréncia de diferentes motivagdes, o que
motiva uma pessoa pode ndo motivar a outra, 0 que motiva em determinado momento, pode
ndo motivar em outro. Isso € o que diferencia uma pessoa da outra (VERGARA, 2000, p. 52).

Para que ocorra a motivacdo, as empresas precisam conhecer cada um de seus
funcionarios para saber realmente o que os motiva. Porém, as respostas seriam inumeras, tais
como, por saberem que atraves do esforco no trabalho alcancardo seus ideais dentro da
organizacdo, pelo reconhecimento, pelo salario, pelos beneficios que a empresa lhes
proporciona, pela realizacdo pessoal, pela satisfacdo pelo cargo ocupado, autonomia dentro da
empresa e até mesmo o0 medo de perder o emprego pode fazer alguém se motivar
(VERGARA, 2000, p.47).

O envolvimento completo do funcionario requer muito esforgo dos organizadores, ndo
basta apenas aumentar o salario pelo desempenho no trabalho, a pessoa envolve-se muito
mais quando se sente recompensada de maneira verdadeira. Oferecer incentivos para
satisfazer as pessoas ajuda a estimular a motivacdo das mesmas. Por outro lado, as pessoas ja
devem estar satisfeitas para que outros fatores as levem a motivacéo.

A busca pela necessidade de treinamento deve ser observada pelas organizacdes, uma
vez que a realizagdo do treinamento vincula colaborador e aperfeigoamento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidas no meio corporativo; a consciéncia do
papel que deve ser desempenhado e tudo que requer uma postura profissional, consciente e
responsavel (CAMPQOS, 2004). Logo, tem-se a busca pelo desenvolvimento tanto do
individuo como da organizacdo com profissionais bem preparados diante das mudancas
ocorridas constantemente. Essa busca tende, logicamente a beneficiar a corporacdo por sua
estrutura majoritaria e seu poder em relacdo aos empregados, mas, consubstancia a ascensao
também profissional, pois da margem a descobrimento de valores, transposi¢do de cargos e
em casos ja mencionados e propagados no meio empresarial, mudanca de postura da propria
corporagdo para se adaptar aos seus funcionarios e seus anseios.

O bom relacionamento entre esse meio corporativo e a produgdo lucrativa parte do

principio de que ao “sentir-se bem” na empresa, o funcionério passa no jargdo popular a
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“vestir a camisa” da empresa e colabora com seu crescimento, pois acredita realmente nos
propdsitos da mesma em relagdo a sociedade.

O treinamento ¢ algo que precisa de fatos reais e dados fidedignos, para que de acordo
com a realidade organizacional, instruir os aprendizes com informacdes verdadeiras, levar ao
conhecimento e consequente sabedoria (MARRAS, 2011), ou seja, 0 treinamento capacita
para possiveis transformagfes no &mbito laboral. Diferentemente da motivacéo que , segundo
alguns estudiosos se basta pela alegria, emocao, empolgacdo , sem nenhuma base racional, e
por outros, ja mencionados, séo direcionados por acdes da empresa.

O funcionario sera motivado a produzir mais quando acreditar que o seu esforco
resultara em uma boa avaliacdo de desempenho (MARRAS, 2011), e que esta boa avaliacdo
resultard em recompensas organizacionais e, com isso, ele ira satisfazer suas metas pessoais.

As transformadas relacGes entre o produto e o resultado destas duas variantes entre 0s
recursos materiais e humanos de uma corporagédo séo o retrato da sociedade contemporanea
que observa o0 conjunto como extremamente superior ao individual, mas, a este Gltimo da o
valor de transformador do coletivo, do social, do empresarial.

Treinamento e motivacao sdo intrinsecamente ligados e podem fomentar no funcionario
de uma empresa a realizacdo de projetos que beneficiem diretamente a sociedade (MARRAS,
2011), sobre a qual é inserida e sob a qual seus lucros devem ser extraidos, levando em
consideracdo principalmente a capacidade humana de se superar em busca de melhorias

individuais e coletivas.
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3. METODOLOGIA

Neste capitulo considera-se a relacdo entre o problema, a teoria, 0 método e os
resultados a serem alcancados. Para Gil (1987, p. 27) determinar o método da pesquisa “¢ 0
caminho para se chegar a determinado fim. E o método cientifico como o conjunto de
procedimentos intelectuais e técnicas adotadas para se atingir o conhecimento”. EXxiste uma
grande variedade de metodos e técnicas de pesquisa e “sdo incontaveis e absolutamente
diversas as classificagcdes da metodologia que se pode encontrar na literatura especializada”

(VENTURA, 2002, p. 76-77), mas é importante escolher e seguir um caminho.

3.1 DESCRICAO DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho tem por objetivo analisar a atuagdo do treinamento como fator
motivacional para os colaboradores da Distribuidora Martins, filial Jodo Pessoa/PB. Para
realizacdo da pesquisa de carater descritivo optou-se por uma coleta de dados primarios
obtidos através das respostas de um formulario, e por uma andlise qualitativa desses dados.

A selecdo neste trabalho por uma abordagem qualitativa permeia-se por questfes
quantitativas para facilitar a compreensao e possivel transcricdo de dados em opiniGes mais
emocionais do que empiricas. Baseia-se no que afirma Richardson (2008) que, em contraste
com a pesquisa quantitativa examinadora das partes componentes de um fenémeno, a
qualitativa revela como essas partes se interagem para formar o todo. A abordagem qualitativa
é adequada no que diz respeito ao tratamento contextual do fenémeno, pois desta forma
considera-se as diversas varidveis que compdem o resultado da pesquisa.

E o que confirma estudiosos sobre as diferencas entre as pesquisas quantitativa e
qualitativa na utilizacdo do questionario relacionando-os a forma estrutural deste. Na pesquisa
qualitativa, hd um roteiro a ser seguido pelo entrevistador e os entrevistados tém seus
depoimentos gravados e posteriormente avaliados. Ja na pesquisa quantitativa, 0s
entrevistados respondem a um questionario bem estruturado, construido por perguntas claras e

objetivas responsaveis pela uniformidade do entendimento dos entrevistados.

3.2 DESCRICOES DO AMBIENTE DAS ATIVIDADES

A histéria do Martins se inicia em 1953 através do pioneirismo, ousadia e

empreendedorismo do jovem Alair Martins do Nascimento, que com dezenove anos
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convenceu a familia a vender as terras para investir em um pequeno armazém em
Uberlandia/MG. Atualmente a empresa é lider e referéncia no segmento atacadista-
distribuidor brasileiro, com mais de 376.850 clientes ativos conforme informacdes do site da
empresa. Essa histdria de sucesso foi construida com base na pratica de um conjunto de
valores que norteiam os relacionamentos com todos os publicos da empresa. O seu objetivo
fundamental é ser o principal integrador da cadeia de demanda.

As atividades da pesquisa foram desenvolvidas na unidade regional de negocio de Jodo
Pessoa, a mesma foi fundada em 1998 e hoje possui um headcount de 310 colaboradores. As
atividades da empresa estdo divididas em duas partes distintas, a comercial, que abrange toda
a forca de vendas e compras, e a operacional, com colaboradores que atuam nos turnos do dia

e da noite para conseguir integrar producdo e consumo com a maior eficacia possivel.

3.3 AMOSTRA E COLETA DE DADOS

O universo (populacdo) da pesquisa € representado por todos os colaboradores que
atuam nas areas administrativa e operacional da empresa e que participaram de treinamento.
Marconi e Lakatos (2001) definem populagdo ou universo como sendo o conjunto de seres
que assumem pelo menos uma caracteristica em comum. A amostra foi escolhida de acordo
com a acessibilidade da pesquisadora, desta forma participaram 20 colaboradores.

Nesta pesquisa, para coleta de dados, foi utilizado um formulario estruturado em escala
de concordancia de Likert com cinco pontos. Dessa forma os respondentes especificaram o
seu nivel de concordancia com cada afirmacdo utilizando as seguintes opc¢des de repostas: CT
= Concordo Totalmente; C = concordo; | = indiferente; D = discordo; DT = Discordo
Totalmente. A primeira parte do formulario tem por objetivo obter informacGes
socioeconémicas dos colaboradores como o género, a idade, grau de escolaridade e faixa
salarial. A segunda parte do formulario é composta por 13 afirmacgdes nos moldes da escala de
Likert que utilizou como referéncia os estudos na area da motivagdo propostos por Frederick
Herzberg para investigar se o treinamento é percebido pelos colaboradores como fator
motivacional. A terceira parte do formulario é composta por trés perguntas abertas elaboradas
para extrair dos participantes se o treinamento é percebido como fator motivacional para 0s

mesmaos.
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4. VISAO GERAL DA EMPRESA

O Martins foi fundado ha 60 anos e construiu uma historia de sucesso, tornando-se uma
referéncia na distribuicdo e no varejo do pais, informacdes obtidas no sitio da empresa na
intranet. Ao longo da sua trajetoria e com a diversificacdo e amplitude de seu atendimento em
todas as regides do pais, assumiu o papel de integrador da cadeia de consumo. Para agilizar e
aperfeicoar a prestacdo de servigos aos clientes foram implantadas Unidades Regionais de
Negocios em areas estratégicas do pais: Uberlandia/MG, Camacari/BA, Ananindeua/PA,
Manaus/AM, Jaboatdo dos Guararapes/PE e Jodo Pessoa/PB. A filosofia de atuacdo das
empresas Martins é integrar producdo e consumo por meio de um sistema de relagdes de
qualidade que capacite seus integrantes para cooperar e competir atuando segundo 0s
principios da sustentabilidade, gerando resultados consistentes para todas as partes
interessadas.

As areas da empresa sdo divididas em diretorias e todas estdo subordinadas a uma
diretoria geral. Cada area ou diretoria € subdividida para atender a demandas do seu setor,
atualmente o Martins conta com onze diretorias: Compras, Desenvolvimento Humano &
Organizacional (DH&O), Finangas e Controladoria, Gestdo de Risco (ética e auditoria),
Juridico, Logistica, OperacGes Regionais, Tecnologia da Informacdo, Trade Marketing,
Vendas e SMART.

A Diretoria de Desenvolvimento Humano & Organizacional (DH&O) utiliza as
melhores praticas de mercado na gestdo de pessoas por meio das areas internas de
Recrutamento & Sele¢do, Treinamento & Desenvolvimento, Remuneragdo, Carreira &
Sucessdo, Comunicacdo & Gestdo de Clima. Esse modelo tem o objetivo de organizar, de
maneira eficaz, os processos de gestdo de pessoas e possibilitar aos colaboradores o

desenvolvimento de suas carreiras.

4.1 TREINAMENTO NO DISTRIBUIDOR ATACADISTA MARTINS

O Modelo de Educacdo Corporativa no Martins vem se desenvolvendo ao longo dos
anos e a empresa tem buscado a exceléncia em Educacdo Empresarial, proporcionando aos
seus colaboradores condig6es de desenvolvimento pessoal e profissional.

As acles de aprendizagem e treinamento empresarial sdo divididas em duas &reas de
atuacdo - os colégios de educacdo corporativa e a educacdo basica. O colégio de educacédo

corporativa contempla as areas: comercial, logistica, varejo, lideranca e vendas. O objetivo é
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desenvolver uma trilha de aprendizagem com foco no desenvolvimento das competéncias
comportamentais e técnicas. Ja a educacdo basica tem o0s seus eixos de aprendizagem
direcionados ao Negocio Martins, isso implica no desenvolvimento profissional dos
colaboradores que exercem funcbes operacionais.

O Martins mantém diversos programas de Educacdo Corporativa voltados para o
aperfeicoamento continuo dos seus colaboradores:

v Workshop Transformando Feedback em Acoes;

v" Coaching;

v" Formagcédo de Coaching;

v Workshop Os 7 Habitos;

v Certificacdo Pipeline Lideranca;

v" Curso de Lideranca Assertiva Fundacdo Vanzonili;
v" Capacitacdo Mais Martins;

v" Encontro de Vendas Martins;

v' Treinamento de Gerenciamento por Categoria;

v’ Colégio SMART;

v" Desenvolvimento de Assistentes e Auxiliares;

v" Juntos pela Qualidade;

v" Treinamento Jeito Martins de Ser;

v’ Operador nota 10;

v' Escola preparat6ria de equipamentos (transpalete, empilhadeira, plataforma);
v" Escola Preparatéria de Motoristas;

v" Treinamento POP Atacado;

v" Treinamento de Procedimentos B2B;

v Game Integracdo (EAD);

v' Gestdo de Loja (EAD);

A grande maioria desses treinamentos oferecidos pela empresa é realizada no horério de
trabalho para garantir a participacdo de todos. Além disso, nos casos dos treinamentos online
a empresa possui uma plataforma de cursos no sistema de Ensino a Distancia (EAD).
Geralmente as acgOes destes treinamentos s@o corporativas, porém em alguns casos existe a
necessidade de treinamentos mais especificos a realidade da filial.

A empresa destina aos seus colaboradores mais de 350 cursos através do programa de
ensino a distancia, 0o FORMAR.
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No ano de 2014 aproximadamente 8.362 colaboradores utilizaram esta ferramenta,
contudo, na Unidade Regional da Paraiba este tipo de treinamento (EAD) ndo é popular,
apenas 60 colaboradores fizeram uso da plataforma de cursos (Informagdes obtidas através da
intranet da empresa).

Os treinamentos existentes no Martins corroboram com os objetivos especificos e
genéricos observados por Marras (2011), proporcionam ao participante a oportunidade de

qualificacdo profissional e o desenvolvimento da sua motivacdo dentro da organizacao.

4.1.1 ATUACAO DA EMPRESA NA PARAIBA

A Unidade Regional de Negocios de Jodo Pessoa, objeto deste estudo, foi fundada no
ano de 1998. No inicio das suas atividades tratava-se apenas de um centro de distribuicdo em
uma area estratégica do pais, hoje a unidade é uma das regionais mais importantes do Brasil.

A estrutura da filial de Jodo Pessoa é organizada estrategicamente para que cada area
especifica; armazém, logistica, compras, vendas e desenvolvimento humano e organizacional,
atue com autonomia, porém todas as areas sdo subordinadas as suas diretorias nacionais.

Atualmente esta filial conta com aproximadamente 310 colaboradores atuando na
operacionaliza¢do do negdcio “Martins”, divididos nos turnos diurno e noturno para atender a
demanda que cresce todos 0s anos.

A Distribuidora Martins possui estratégias bem definidas nas areas de treinamento e
motivacao. Atualmente a empresa oferece aos seus colaboradores treinamentos de abordagens
técnica e comportamental. No ano de 2014 os investimentos direcionados a treinamento e
motivacdo somaram mais de R$ 50.000,00 na unidade regional da Paraiba.

A éarea de desenvolvimento humano e organizacional estd disposta nacionalmente

conforme organograma abaixo.
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Diretoriade
Desenvolvimento

Humano &
Organizacional (DH&QO)

Gerencia Gerenciade Comunicagdo Gerenciade

Treinamento & & Gestdo de Carreira&
Desenvolvimento Clima Sucessdo

Administragdo
de Processos

Figura 2 — Organograma da area de DH&O
Fonte: Pesquisa Atual

Na unidade de Jodo Pessoa temos de forma atuante a administracdo de processos
(beneficios, rescisdo, admissao), treinamento e desenvolvimento e comunicacdo e gestdo de
clima. A atuacdo de geréncia de carreira e sucessao é nacional, porém os programas de planos
de carreira se adequam a todas as filais.

A area de treinamento e desenvolvimento tem impulsionado a carreira de muitos de seus
colaboradores através de treinamentos como o Colégio de Lideranca (Armazenagem), Escola
Preparatoria de Motoristas (Logistica), Programa de Estdgio e Programa Jovem
Empreendedor (aprendiz legal), além de ter cursos e treinamentos devidamente estruturados
para o publico operacional como o POP (Programa Operacional Padrdo) e o programa
Operador Nota 10. A plataforma de ensino a distancia é bastante diversificada e oferece cerca
de 350 cursos para todos os colaboradores da empresa, 0s mesmos podem ser realizados na
empresa, em ambientes apropriados (salas do FORMAR), ou nas residéncias. Todos 0s
treinamentos citados acima séo realizados em todas as unidades regionais do Martins.

Portanto, a Diretoria de Desenvolvimento Humano & Organizacional através da area de
treinamento e desenvolvimento atua em sinergia com a estratégia da empresa destinada a

desenvolver, aperfeicoar e valorizar seu capital humano.
5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS
Neste capitulo, foi realizada a anélise e interpretacdo dos dados fornecidos através do

preenchimento do formulario que foi preenchido pelos colaboradores. Ao serem coletados, 0s

dados obtidos foram reunidos, analisados e agrupados de acordo com a sequencia dos temas
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perguntados no questionario. Para explicar os resultados, destacamos as respostas e as
interpretamos juntamente com pesquisas bibliogréficas sobre o assunto e utilizando também

0s dados obtidos em nossa pesquisa.

5.1 ANALISE DOS RESULTADOS DAS QUESTOES FECHADAS

Na andlise dos dados sobre o perfil dos colaboradores foram consideradas quatro
variaveis: o género, a idade, grau de escolaridade e faixa salarial. Do total de 20 participantes,
12 pertencem ao sexo masculino e 8 ao sexo feminino, 0s mesmos variam entre 24 e 47 anos
de idade. Para a variavel referente ao grau de escolaridade demonstrou-se que 6 concluiram o
ensino médio completo, 1 faz curso superior, 8 possuem curso superior completo e 5 sdo pos-
graduados. A faixa salarial varia em dois intervalos, 5 respondentes recebem entre 4 e 5
salarios minimos e os outros 15 participantes recebem entre 1 e 3 salarios minimos.

Na apresentacdo dos resultados obtidos na parte dois do formulério apresentado no
Apéndice A, cada opcdo de resposta foi associada a numeracdo de um a cinco, dessa forma
apresentada: concordo totalmente (cinco pontos); concordo (quatro pontos); indiferente (trés

pontos); discordo (dois pontos); discordo totalmente (um ponto).

A pesquisa realizada avaliou, quanto aos fatores higiénicos, cinco afirmativas,
preenchidas por 20 participantes, totalizando 100 respostas. Destas 67 concordaram com a
existéncia do fator higiénico no ambiente organizacional estudado, enquanto 17 respostas

discordaram e 16 foram indiferentes a presenca deste fator.

B CONCORDAM

9 B INDIFERENTES

respostas 67
respostas

DISCORDAM

Figura 3 — avaliacdo sobre a existéncia dos fatores higiénicos na empresa
Fonte: Pesquisa Atual
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A avaliacdo, de forma pontuada, dos fatores higiénicos utilizando a Escala de Likert

apresentou os seguintes resultados:

v" Com relacdo a afirmativa pertinente a remuneracdo (salario e beneficios) justa, 45% dos
participantes concordaram com a afirmativa, 50% discordaram e 5% demonstrou

indiferenca, este fator é relevante para manutencédo dos colaboradores;

v A afirmativa relacionada as condic¢des de trabalho indicou um indice de concordancia de

85%, discordaram desta afirmativa 5% dos respondentes e 10% demonstrou indiferenca;

v" Nas afirmativas que comtemplavam o relacionamento no ambiente de trabalho, 80%
concordou que estabeleciam bom relacionamento com o seu superior e 20% das
respostas foram indiferente. J& com relacdo ao relacionamento com os colegas de
trabalho, 75% dos entrevistados concordaram com a afirmativa, 10% discordaram e

15% das respostas foram indiferente;

v A afirmativa qua avaliou o sentimento de seguranca com relacédo ao trabalho evidenciou
que 50% dos entrevistados concordaram com a afirmativa, 20% discordaram e 30%

indicou indiferenca.

Sinto-me seguro com relagdo ao emprego (possibilidade
de demissao).

Tenho um bom relacionamento com os meus colegas de
trabalho.

DISCORDO
Tenho um bom relacionamento com os meus superiores

imediatos. B INDIFERENTE

A empresa oferece boas condiciies de trabalho B CONCORDO
{equipamentos, ambiente fisico e plano de carreira).

Minha remuneragao € justa considerando as atividades
que desenvolvo, minha experiéncia e formacao...

0] 50 100

Figura 4 — avaliag8o sobre a existéncia dos fatores higiénicos na empresa
Fonte: Pesquisa Atual

O estudo realizado avaliou, quanto aos fatores motivadores, 8 afirmativas preenchidas
por 20 participantes, totalizando 160 respostas. Destas 74 concordam com a existéncia dos
fatores motivadores no ambiente estudado, 33 respostas discordam e 33 respostas nao

concordaram nem discordaram da presenca deste fator. Conforme demonstrado abaixo.
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respostas

respostas

33
respostas

B CONCORDAM
M INDIFERENTES
1 DISCORDAM

Figura 5 — avaliacédo sobre a existéncia dos fatores motivadores na empresa

Fonte: Pesquisa Atual
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A motivacdo para o trabalho, analisada sob a percep¢do dos respondentes em relacéo

aos treinamentos realizados na empresa objeto deste estudo, avaliou quanto aos fatores

motivadores, oito afirmativas. Quanto a avaliacdo, de forma pontuada, das afirmativas que

contemplaram a presenca dos fatores motivadores utilizando a Escala de Likert, 0 estudo

realizado apresentou os seguntes resultados:

v 65% dos participantes concordaram que a empresa oferece oportunidades de

crescimento profissional,

v 95% dos participantes concordaram que o treinamento é um fator relevante para as suas

atividades;

v 30% dos participantes discordaram que o treinamento é visto como prioridade na

empresa, 25% concordaram com a afirmativa e 45% demonstraram indiferenga;

v’ 55% dos participantes discordaram participar com frequencia de treinamentos;

v 70% dos participantes concordaram ter facilidade para participar de cursos em

ambiente de internet ou intranet;

v/ 90% dos participantes concordaram que gostam das atividades que desempenha no seu

trabalho;

v 60% dos participantes concordaram que as atividades desempenhadas sdo compativeis

Ccom 0 cargo,

v 35% dos participantes concordaram sentirem-se reconhecidos pelo trabalho realizado,

35% discordaram e 30% sao indiferentes.
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Soureconhecido pelo trabalho querealizo

Minhas atividades sdo compativeis com as minhas
atribuicdes ou cargo

Gosto das tarefas que desempenho

Tenho facilidade em participar de treinamentos

em ambiente de internet ou intranet DISCORDO
Participo com frequiéncia de treinamentos e cursos B INDIFERENTE
promovidos pela empresa
Na empresa, treinamento € uma das principais B CONCORDO

prioridades
Considero o treinamento como um fator relevante
para o bom desempenho das minhas atividades.
Meu trabalho me oferece oportunidades de
desenvolvimento para crescimento profissional.

0] 20 40 60 80 100

Figura 6 — avaliacéo sobre a existéncia dos fatores motivadores na empresa
Fonte: Pesquisa Atual

O grau de concordancia com relacdo ao reconhecimento pelo trabalho realizado apontou
gue os participantes, na sua maioria, ndo se sentem reconhecidos. Este tipo de indicador, de
acordo com a teoria dois fatores & determinante para que os colaboradores se sintam
motivados no trabalho.

As afirmativas presentes no formulario de estudo avaliaram a motivacdo sob a
perspectiva de dois fatores, os higiénicos e os motivadores. Quanto as afirmativas que
consideraram os fatores de higiene, 67% das respostas manifestaram concordancia com a
existéncia desses fatores no ambiente estudado. De acordo com a teoria de Herzberg (1959)
estes fatores sdo relacionados a natureza do trabalho (ambiente, equipamentos,
responsabilidade, promocdo) e ndo provocam maior envolvimento ou motivacdo, porém séo
necessarios para evitar a insatisfacdo e manter os funcionarios no trabalho. Ja as afirmativas
referentes aos fatores motivadores apontaram 58,75% de concordancia com as afirmacdes,
estes fatores corroboram com atuitudes positivas no emprego, pois levam a satisfagdo do

individuo.
5.2 ANALISE DOS RESULTADOS DAS QUESTOES ABERTAS
A terceira parte do formulario composta por trés perguntas abertas elaboradas com o

objetivo de extrair dos participantes se o treinamento é percebido como fator motivacional

para 0s mesmos.
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TABELA 04 — Respostas do questionario aberto

1. Na sua percepcdo, os treinamentos realizados na empresa atendem suas necessidades profissionais?
Explique.
SIM NAO
Se faz necesséario treinamentos mais voltados
O Martins tem um excelente sistema de EAD. para area técnica.
Principalmente os voltados para comportamento. Os treinamentos deveriam ser mais
Ajuda a desenvolver o trabalho em equipe. especificos para cada area/funcao.
Alguns sdo direcionados a minha seguranca e de meus | Talvez por ser a Unica na minha funcéo, nao
colegas de trabalho. tem treinamento na minha area.

A primeira pergunta aberta tem por objetivo investigar se os treinamentos realizados na
empresa atendem as necessidades dos seus colaboradores na percepgdo dos mesmos. Das 20
respostas, 11 colaboradores responderam que sim, os treinamentos atenderam as suas
necessidades profissionais, e 9 colaboradores responderam que ndo. Analisando as respostas
abertas observou-se que o motivo para os dois tipos de respostas primarias, sim e nao, é
basicamente 0 mesmo, o direcionamento dos treinamentos. Para Marras (2011) os objetivos
dos treinamentos dividem-se em dois aspectos, 0s técnicos — especificos para cada setor com
foco no contetdo e nos resultados esperados e 0s comportamentais — destinados a todas as
areas da empresa, direcionados a comportamentos e atitudes esperados pela organizacdo em
relagdo aos seus trabalhadores. As respostas positivas ressaltaram a importancia do
treinamento realizado para o desempenho das suas atividades e melhoria da sua vida
profissional e pessoal. As respostas negativas exprimiram uma insatisfacdo com a auséncia de
treinamentos voltados a sua area de atuacdo, ou seja, esses colaboradores sentem mais

necessidade de treinamentos técnicos.

TABELA 05 — Respostas do questionario aberto

2. Na sua percepgdo, a empresa proporciona oportunidade de crescimento profissional e pessoal através dos
treinamentos que vocé j4 participou? Explique.

SIM NAO
O objetivo dos treinamentos direcionados é Nao participei de qualquer treinamento que me
desenvolver e capacitar. levasse ao crescimento profissional.

Com treinamento realizo o meu trabalho melhor, da | Existe uma caréncia em treinamentos voltados para
melhor maneira. equipe operacional.

Participei de um treinamento que proporcionou uma
mudanc¢a no meu comportamento que foi
reconhecido pela lideranca.

N&o € através dos treinamentos que crescemos e sim
do plano de carreira.

O segundo questionamento feito de forma aberta aos participantes da pesquisa se 0s

mesmos acreditam que a empresa proporciona oportunidade de crescimento profissional e
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pessoal através dos treinamentos realizados. De um total de 20 respostas, 12 respostas foram
positivas, a maioria delas sob o argumento de que os treinamentos capacitam e desenvolvem
as pessoas e que o conhecimento pode ser determinante na busca por uma oportunidade de
promocdo ou crescimento dentro da empresa. Chiavenato (1999) observou que as pessoas
ampliam com o treinamento habilidades, conceitos, atitudes e desenvolvem o conhecimento
necessario para contribuir com o crescimento da empresa e por consequéncia com o0 seu

préprio crescimento.

TABELA 05 — Respostas do questionario aberto

3. Qual (is) o(s) treinamento(s) que vocé considerou mais importante(s) para sua vida profissional e/ou
pessoal? Explique 0s motivos.

COMPORTAMENTAL
Os 7 habitos das pessoas | Esse treinamento demonstrou técnicas que podem ser usadas na vida pessoal e
altamente eficazes profissional.

Jeito Martins de Ser Porque explorou se 0s nossos valores estdo alinhados aos valores da empresa.
Jeito Martins de Ser Me deu oportunidade de mostrar a empresa e aos meus colegas quem eu sou.
TECNICO
Excel Avangado Para o trabalho que desempenho esse conhecimento é muito importante.

PDGI Esse treinamento permite integracdo com todas as areas da empresa.
COLEGIO DE . . . . . . .
LIDERANCA Proporcionou conhecimento para melhoria da lideranca diante da minha equipe.

Os motivos pelos quais os colaboradores preferem um treinamento a outro sdo diversos,
na terceira pergunta do questionario aberto indagou-se a respeito do treinamento realizado que
foi considerado o mais importante na vida pessoal ou profissional de acordo com a avaliagédo
do entrevistado. Devido a diversidade das respostas, optou-se por agrupar as respostas nos
dois tipos de treinamentos realizados pela empresa, os técnicos e 0s comportamentais. A
maioria dos participantes, 11 colaboradores responderam que preferiram participar de
treinamentos com abordagem comportamental. Os motivos sdo diversos, porém a
possibilidade de desenvolver ou melhorar a vida pessoal e profissional é citada em quase
todas as respostas. Ao se mostrar satisfeito com o treinamento executado muitos dos
funcionarios também mencionam o fato de poder melhorar intelectualmente para colaborar
com a sociedade e pessoalmente em suas palavras: “melhorar de cargo e de vida”.

Estabelecendo um comparativo entre as duas partes da pesquisa deste estudo, observa-se
que os resultados de ambas s@o aproximados. Quantitativamente demonstrou-se que 0S
colaboradores identificaram no seu ambiente de trabalho fatores que evitam a insatisfacéo e

fatores que promovem a satisfagio ou motivacdo. Qualitativamente as respostas dos
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participantes direcionaram o resultado mais especifico da pesquisa que é verificar se na visdo

dos colaboradores o treinamento é percebido como fator motivador.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A principal finalidade de toda empresa é o0 sucesso do seu negdcio, conquistar novos
clientes e manter os atuais. Diante disso, muitas empresas buscam o investimento no capital
interno — seus funcionérios / colaboradores — e em sua infraestrutura para ajudar a construir
uma imagem positiva, que cative o publico. Devido as continuas mudancas do mercado, 0
treinamento dos funcionarios tornou-se imprescindivel para alcangar os melhores resultados
diante da competitividade.

Para atingir o objetivo geral desta pesquisa de verificar a percepcdo dos colaboradores
do Distribuidor Atacadista Martins lotados na filial de Jodo Pessoa na Paraiba em relacdo ao
treinamento como fator motivacional, foi necessario o desenvolvimento de etapas
preliminares, que realizadas permitiram a elaboracéo da concluséo deste trabalho.

Primeiramente, fez-se necessario identificar e classificar os treinamentos oferecidos pela
empresa objeto deste estudo. Em seguida estabeleceu-se correlagdo entre os assuntos que
norteiam este trabalho, motivacéao e treinamento, através do referencial tedrico apresentado. A
satisfacdo dos colaboradores com relacdo aos treinamentos oferecidos pela empresa e quais 0s
treinamentos sdo mais aceitos pelos mesmos, foram demonstrados na andlise dos dados da
pesquisa bem como a utilizagdo da teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg guiar o
presente estudo. Diante disso, o presente trabalho alcangou todos os objetivos especificos
estabelecidos na etapa inicial:

a) Analisar motivacdo a luz das diversas teorias da administracdo restringindo-se a dos
dois fatores de Frederick Herzberg - Objetivo contemplado no referencial teérico;

b) Estabelecer correlagdo entre motivacdo e treinamento - Objetivo contemplado no
referencial tedrico;

c) Identificar e classificar os tipos de treinamentos que a empresa oferece - Objetivo
identificado no capitulo 4, item 4.1 — TREINAMENTO NO DISTRIBUIDOR
ATACADISTA MARTINS.

d) Investigar a satisfacdo dos colaboradores com relacdo aos treinamentos oferecidos
pela empresa; Objetivo identificado no capitulo 4, de acordo com informagdes da
pesquisa.

e) ldentificar quais os treinamentos sdo mais aceitos pelos colaboradores; Objetivo
identificado no capitulo 4, de acordo com informagdes da pesquisa, pergunta trés

aberta.
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Como etapa subsequente foi realizada a pesquisa de campo, que possibilitou levantar os
dados das percepg¢0es dos atores ao tema e enfim responder ao objetivo principal.

Partindo da pergunta de pesquisa percebe-se a importancia do treinamento e da
motivacao para o bom desempenho organizacional dentro da empresa, durante a aplicacdo do
questionario junto aos colaboradores. O estudo em forma de entrevista e a observagdo
avaliaram vérios aspectos, porém foi previamente limitado para avaliagdo o aspecto intrinseco
e individual, sob a influéncia de fatores externos. A maior parte dos respondentes percebe a
atuacdo dos treinamentos realizados pela empresa de forma positiva, conforme informacdes
da pesquisa, ao receber treinamento o colaborador cria motivagdo para o trabalho, pois
percebe que a empresa preocupa-se com 0S Seus recursos humanos.

O enriquecimento intelectual adquirido nestes treinamentos, o entusiasmo em participar
de treinamentos como 0s propostos pela empresa, bem como, a avaliacdo dos maiores
interessados - os funcionarios - dos beneficios e maleficios destes procedimentos para sua
situacdo na corporagdo levam a crer que hoje, uma das maiores preocupacbes das
organizacgOes, € manter seus colaboradores produtivos e satisfeitos.

Entretanto, a amostra revelou uma quantidade muito alta de colaboradores que nao
percebem a importancia que a organizagdo destina a area de treinamento e desenvolvimento, o
que destoa gravemente da estratégia da empresa, visto os altos investimentos nesta area. Este

aspecto manifestou-se, inclusive, na parte de respostas abertas no formulario de entrevista.

6.1 LIMITACOES DA PESQUISA

Segundo Vergara (2000, p.61), “[...] todo o método tem possibilidades e limitagdes".
Em vista disto, um dos fatores limitadores foi o nimero de pessoas entrevistadas, que ficou
em 20 participantes. Esse foi considerado satisfatdrio, contudo ndo possibilita a generalizacédo
do trabalho. Outro fator foi a interpretacdo que o pesquisador deu a percepcdo dos
entrevistados nas perguntas de resposta livre.

6.2 SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Espera-se que esta pesquisa tenha contribuido para futuros estudos voltados para relacéao
que existe entre treinamento e motivacdo para o trabalho. Através da revisdo bibliografica
realizada e que evidenciou entre outros aspectos, a evolucdo da &rea de treinamento e

desenvolvimento como resposta as demandas internas e externas. A percepc¢ao desta evolucao
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pelos usuérios, com o objetivo de aumentar da produtividade, reduzir da rotatividade de
pessoal e melhorar a qualidade de vida.

Sugere-se a realizacdo de pesquisas futuras:
v"Verificar a necessidade de treinamentos direcionados as areas especificas da empresa;

v'Utilizar indicadores motivacionais para aumentar da produtividade e reduzir da

rotatividade;
v'Realizar estudos em outras em outras Filiais, ampliando amostras e participantes;

v'Realizar estudos considerando outras teorias motivacionais.
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QUESTIONARIO DE PESQUISA

Este formulério foi elaborado com a finalidade de se obter dados que serdo utilizados

na elaboracdo de um trabalho monogréafico, exigido para a conclusdo do curso de

administracdo da UFPB. Tem como objetivo analisar o treinamento como fator motivacional

no ambiente de trabalho de acordo com a percepcdo do colaborador. Para responder cada

afirmacéo, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua realidade.

CT C I D DT
T((:)QFZEI?AIER?E CONCORDO | INDIFERENTE | DISCORDO TgT'SACLC;ARE?@E

1. ( ) Minha remuneracao (salario e beneficios) é justa considerando as atividades
que desenvolvo, minha experiéncia e formagéo profissional .

2. ( ) Meu trabalho me oferece oportunidades de desenvolvimento para
crescimento profissional.

3. ( ) A empresa oferece boas condicdes de trabalho (equipamentos, ambiente
fisico e plano de carreira).

4. ( ) Considero o treinamento como um fator relevante para o bom desempenho
das minhas atividades.

5 ( ) Tenho um bom relacionamento com 0s meus superiores imediatos.

6. ( ) Sinto-me seguro com relacdo ao emprego (possibilidade de demisséo).

7. ( ) Tenho um bom relacionamento com 0s meus colegas de trabalho.

8. ( ) Na empresa, treinamento é uma das principais prioridades.

9. ( ) Participo com frequéncia de treinamentos e cursos promovidos pela
empresa.

10. ( ) Tenho facilidade em participar de treinamentos em ambiente de internet ou
intranet.

11.( ) Gosto das tarefas que desempenho.

12.( ) Minhas atividades sdo compativeis com as minhas atribui¢6es ou cargo.

13.( ) Sou reconhecido pelo trabalho que realizo.
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PERFIL SOCIO-ECONOMICO DOS FUNCIONARIOS.

Sexo ( ) Masculino () Feminino Idade

Grau de Escolaridade:

() Médio Incompleto () Médio Completo

() Superior Incompleto () Superior Completo () Pds-graduacdo

Faixa Salarial:

( )la3Sal.Min. ( )4a5Sal.Min. ( )6a7Sal.Min. () Acimade 7 Sal. Min.

PERGUNTAS ABERTAS:

1. Na sua percepgdo, os treinamentos realizados na empresa atendem suas necessidades

profissionais? Explique.

2. Na sua percepcdo, a empresa proporciona oportunidade de crescimento profissional e

pessoal através dos treinamentos que vocé ja participou? Explique.

3. Qual (is) o(s) treinamento(s) que vocé considerou mais importante(s) para sua vida

profissional e/ou pessoal? Explique 0os motivos.




