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UM ESTUDO SOBRE A MANUTENGAO DA MOTIVAGAO DE
TRABALHADORES ADMINISTRATIVOS TEMPORARIOS EM PROJETOS
DE CONSTRUCAO!

Volnei Schmidt?
RESUMO

Este artigo tem como objetivo refletir sobre a motivacdo do trabalhador
temporario em areas administrativas nos projetos de construgdo de plantas industriais de
grande porte. Séo apresentados dados sobre condicGes de trabalho e como o colaborador
temporario se sente em relagdo a sua atividade durante as trés fases bésicas do projeto:
inicio, pico e fase de desmobilizacdo. O proposito da pesquisa foi analisar os fatores que
levam o trabalhador a ndo manter sua motivacao durante todo o periodo de seu contrato,
bem como explorar fundamentos e estudos tedricos que possam auxiliar na busca da
manutencdo da motivacdo do colaborador, pois sendo a motivacdo uma acdo em
movimento, e para que seja constante, ela precisa ser estimulada.

Palavras-chave: Trabalho. Motivacdo. Comportamento organizacional.

1. INTRODUCAO

O presente artigo tem por objetivo apresentar reflexdes sobre a motivacdo dos
trabalhadores temporarios na area administrativa de projetos de construcdo em plantas
industriais. Nestas reflexdes serdo confrontados comportamentos pesquisados com
profissioanais da area e teorias de autores consagrados sobre motivacao no ambiente de
trabalho. O intuito é identificar comportamentos, atitudes e principalmente sentimentos
que levem o trabalhador temporario a ndo manter sua motivacdo durante todo seu contrato

de trabalho por tempo determinado.

Verifica-se, pela experiéncia do pesquisador em varias empresas, que a atuagdo
de trabalhadores em projetos de construcdo de plantas industriais na area de
gerenciamento administrativo, apresenta queda da motivagéo e do rendimento no decorrer

do periodo contratado.

Por isso, questiona-se se 0 que é de fato a motivacao e que fatores de fato motivam

e desmotivam? Considerando sua importancia nos diversos aspectos da vida social e do

1 Artigo apresentado como Trabalho de Conclusdo do Curso de Especializagdo em Lideranca e Gestdo
Organizacional, da Universidade do Sul de Santa Catarina, como requisito parcial para a obten¢do do titulo
de Especialista em Gestdo e Lideranca.

2 Volnei Schmidt é formado em Administragédo de Empresas na Universidade do Sul de Santa Catarina,
formando em MBA na Especialidade em Gestdo e Liderancga, e atua profissionalmente na area de gestdo
de pessoas.
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trabalho, esta pergunta tem levado diversos estudiosos, principalmente nas areas da
Psicologia e da Administracdo a desenvolverem pesquisas que possam teorizar sobre o
que move o ser humano, sendo que o grande diferencial para as organiza¢Ges serem bem-

sucedidas é o nivel motivacional das pessoas que ali atuam (CHIAVENATO, 2004).

Nesse sentido, ganha importancia identificar como trabalhar outros pontos que
mantenham os colaboradores motivados e focados em desenvolver suas atividades de

forma eficiente e eficaz até o final do contrato.

2. ALGUMAS TEORIAS SOBRE A MOTIVACAO

Os fundamentos da motivagdo tem sido um dos maiores desafios na gestéo
organizacional para muitos psicologos, gerentes e executivos, sendo tema de muitas
pesquisas e diversas teorias elaboradas para tentar explicar o funcionamento desta forca
misteriosa, ou ainda desconhecida com plenitude, que leva as pessoas a agirem em direcao
do alcance de seus objetivos (BERGAMINI, 1986).

A motivacdo é um fator chave para alcancar os objetivos propostos pela
organizagdo e um dos principais fatores motivacionais para o trabalhador € a perspectiva
que este tem de crescer profissionalmente dentro da instituicdo, mas nem sempre 0
contratado tem a seu alcance esta possibilidade, pois ha organizagdes que trabalham por
projetos com empregados terceirizados, entdo, quando finaliza suas atividades em uma

localidade, ali acaba-se a carreira do empregado e isto torna-se um fator de desmotivacao.

Porém, ndo sdo somente as organizagdes que precisam das pessoas motivadas, as
pessoas também necessitam das organizacfes para atingir seus objetivos pessoais e
profissionais, estas procuram: crescimento pessoal, serem bem-sucedidas, e cada vez

mais crescer dentro da organizacao.

Como define Maximiano (2007) a palavra motivagdo deriva do latim motivos,
movere, gque significa mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo
gual o comportamento humano é incentivado ou estimulado por algum tipo de motivo ou

razao.



_-/)./.L
UNISUL
Motivo, motor e emocao sdo palavras que tém a mesma raiz e podemos observar

diversas teorias motivacionais que trabalham de forma genérica ou especifica nos
fundamentos do comportamento humano. Herzberg, por exemplo, trata sobre fatores
motivacionais e higiénicos, Vroon trabalha exclusivamente a motivacao para produzir e
Maslow aborda as necessidades humanas em niveis de importancia (MAXIMIANO,
2007).

O ciclo motivacional inicia com o surgimento de uma necessidade e esta é uma
forca dindmica, que persiste e provoca comportamento, mas a necessidade nem sempre

pode ser satisfeita, e sim frustrada ou compensada.

Quando a necessidade nao € satisfeita, ndo significa que o individuo permanecera
eternamente frustrado, de alguma maneira a necessidade seréa transferida ou compensada,
logo a satisfacdo de certas necessidades é temporal e passageira, assim percebe-se que a

motivacdo é um estado ciclico e constante na vida pessoal.

A motivacao ndo é estatica, como mostra a figura 1 e as pessoas ndo costumam
ficar motivadas por muito tempo pelo mesmo fator motivacional. E por este motivo que
as organizagdes devem estar em constante avaliacdo do grau de motivacdo dos seus
colaboradores, pois o foco de satisfagdo muda continuamente, assim como o objetivo de

motivacao.
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Figura 1: Ciclo Motivacional
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2000, p.130).

Quando o ser humano se desloca ou se direciona a um determinado caminho ou
objetivo, ele ndo necessariamente estd motivado a atingir este objetivo, os fatores que o
levaram a caminhar naquela direcdo podem ser intrinsecos ou extrinsecos. Quando sao
intrinsecos h& motivacgdo, quando sdo extrinsecos, hd apenas movimento ou satisfacdo
(BERGAMINI, 1986).

Comumente uma pessoa realiza algo para evitar uma punicdo, ou para conquistar
uma recompensa, nestes casos a iniciativa ndo partiu da propria pessoa, e sim de um fator
externo que a estimulou de alguma forma para que ela desenvolva acdo em dire¢do ao
objetivo pretendido. Sem este fator externo, que pode ter como resultado uma punigéo ou
uma recompensa, esta pessoa nao teria despendido esforgos em diregéo ao objetivo (fator

extrinseco).

Por outro lado, observamos os fatores intrinsecos, que levam as pessoas a agirem
por um impulso interno, por uma necessidade interior em efetuar uma acéo, neste caso
existe uma vontade propria para alcancar os objetivos, sem ligacdo com os fatores

externos, como punic¢des ou recompensas.
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O movimento é uma situacdo passageira, momentanea, e precisa ser
constantemente estimulada, caso contrario se estagnara, 0 movimento sO existira

enquanto estes estimulos persistirem.

Com a motivacao, observamos comportamentos distintos, pois esta dura enquanto
a necessidade interior ndo for suprida. Com o alcance dos objetivos propostos a pessoa
tem sensacdo de satisfacdo, sentimento de estima e autorrealizagdo, gerando pré-

disposicao para buscar novos desafios e ainda mais desafiadores a serem concretizados.

Assim podemos entender a motivagdo como uma energia, uma forga, um impulso
interior, porém € relevante considerar que a motivacao é interior a cada individuo, que o
leva a agir espontaneamente para alcancar determinado objetivo. Desta forma é
impossivel motivar uma pessoa, 0 que é possivel é criar um ambiente compativel com 0s

objetivos da pessoa, um ambiente no qual a pessoa se sinta motivada.

A motivacdo é um fenbmeno que depende de numerosos fatores para existir,
dentre eles, o cargo em si, ou seja, a tarefa que o individuo executa, as caracteristicas
individuais e, por altimo, os resultados que este trabalho pode oferecer. Portanto, a
motivacao é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa, estando geralmente
ligada a um desejo. Dessa forma, suas fontes de energia estdo dentro de cada ser humano.
(SILVA; RODRIGUES, 2007, p.9).

Como citam Chandler e Richardson (2008, p.125): “Felicidade é crescimento.
Somos felizes quando estamos crescendo e nos desenvolvendo. E pessoas felizes sdo mais

motivadas do que pessoas infelizes”.

Abraham Maslow (MAXIMIANO, 2007), aborda o comportamento motivacional
baseado nas necessidades humanas. Para ele as necessidades dos seres humanos
obedecem a uma hierarquia, uma escala de valores a serem transpostos. No momento em
que o individuo supre uma necessidade, surge outra a ser conquistada, fazendo com que
as pessoas busquem meios para alcanga-las; dificilmente uma pessoa procurara

reconhecimento pessoal e status se suas necessidades basicas ndo forem supridas.
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Figura 2: Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: http://www.rodolfoangelo.com.br/2015/04/as-necessidades-dos-seres-humanos-e.html

Conforme Maslow (1971) estas necessidades podem ser separadas
hierarquicamente por categorias. Assim sendo, para motivar uma pessoa, € preciso
identificar qual é a categoria mais baixa na qual o individuo tem uma necessidade, e assim
suprir esta necessidade antes de seguir para as demais categorias, as quais estao separadas

e abordadas da seguinte forma:

e Necessidades Fisioldgicas: Sdo relacionadas as necessitadas do
organismo, e sdo as mais basicas. Alimento, moradia digna, vestuario e
descanso.

e Necessidades de Seguranca: Visa a estabilidade do individuo. Seguranca

do corpo, de recursos de moradia, da familia, entre outros.
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e Necessidades Sociais: Aborda a vida social, amizades, base familiar e
amor.

e Necessidades de Status e Estima: Reconhecimento, ser respeitado,
respeitar e com estima elevada em seus relacionamentos.

e Necessidades de Auto Realizacdo: Neste nivel o individuo sente estar
fazendo o seu melhor, aplicando suas habilidades e superando desafios, se
sentem desafiadas a resolver problemas e ajudar os demais. Sente a
sensacao de atingir seu potencial mais elevado.

Frederick Herzberg em seu livro Mais uma Vez, Como Motivar seus
Funcionarios? (apud BERGAMINI, 1997), abordou a teoria dos dois fatores, que
procurava identificar quais as consequéncias de determinados acontecimentos na vida

profissional dos individuos dentro da empresa.

Figura 3: Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
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http://administracaocontabilidade.blogspot.com.br/2016/11/teorias-de-motivacao.html

Foi realizado um estudo para tentar entender os fatores que causariam insatisfacéo
e aqueles que seriam responsaveis pela satisfacdo no ambiente de trabalho. Os fatores
que agradavam foram chamados de Motivadores e 0s que desagradavam foram nomeados
de fatores de Higiene. Ficando assim conhecida como teoria a teoria dos dois fatores de
Herzberg, Motivacdo — Higiene (BERGAMINI, 1997).
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Para Herzberg, ndo basta que os fatores de insatisfacdo estejam ausentes, mas sim

que os fatores de satisfagcdo estejam bem presentes no ambiente profissional.

Conforme aborda Victor Vroom em sua obra, originalmente publicada em 1964
com titulo Work and Motivation, o fator “expectativa”, no qual desenvolveu um modelo
contingencial de motivacéo, baseado na observacédo de que o processo motivacional ndo
depende apenas dos objetivos individuais do individuo, mas também considera a trabalho
em que este estd inserido (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Assim, a motivacdo é um processo que governa as escolhas entre as diferentes
possibilidades de comportamento da pessoa, que avalia as consequéncias de cada
alternativa de acdo e satisfacdo, que considera como resultante de relacdo entre as
expectativas que o individuo desenvolve e os resultados esperados (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

Na teoria da Expectativa sdo analisados 0os mecanismos motivacionais baseados
nos conceitos da Expectativa, da Instrumentalidade e da Valéncia, descritas por Lévy-
Leboyer (1994), da seguinte forma.

e Expectativa aquilo que a pessoa acredita ser capaz de fazer ap6s empreender
algum esforco.

e Instrumentalidade é se o trabalho realizado claramente a possibilidade de se
atingir o objetivo esperado.

e Valéncia representa a ligacdo entre o objetivo a ser atingido e o valor que este

objetivo tem para a pessoa, se é de fato relevante.

Basicamente esta teoria indica que um colaborador se sente motivado a despender
grande esforco quando isto vai resultar em boa avaliacdo de desempenho, que a boa
avaliacdo de desempenho vai resultar em recompensas na organizacdo, resultando em
promog&o, aumento de salario ou bonificagdo, que que estas recompensas vao atender as

suas expectativas pessoais.

No conceito da motivacdo, Archer (1997) apresenta um fator importante sobre o
tema, fala sobre a diferenca entre motivadores e fatores de satisfacdo. Para ele um

motivador nada mais é que um motivo, uma necessidade, por outro lado um fator de
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motivacao é alguma coisa que satisfaz uma necessidade. Este esclarecimento é importante
para analisar o principal debate entre os tedricos da motivagdo, que se dividem em duas
linhas de defesa, os que consideram a motivagdo como algo intrinseco ao individuo e os

que consideram que sdo os fatores externo ou extrinsecos que motivam.

Sdo exemplos de fatores de motivacdo extrinseca o dinheiro, promocdes e
reconhecimento do gerente e dos colegas de trabalho. Conforme constatado acima, estes
fatores estdo contemplados no dia a dia dos trabalhadores pesquisados, sendo assim

necessario analisar demais variantes.

A motivacdo intrinseca, por outro lado, deriva-se do relacionamento da pessoa
com a propria tarefa. Segundo analise de Robbins, Judge e Sobral (2010), uma pessoa
fica intrinsicamente motivada quando se sente gratificada pela realizacdo de uma tarefa
de forma eficaz, independente das recompensas que recebe dos demais, elas envolvem-

se no trabalho pelo desafio ou pelo prazer em si.

Este fator € 0 mais delicado, e ndo se consegue definir com precisdo se esta ou ndo
sendo suprida, e cabe &s liderancas atuarem de forma precisa e cirlrgica em cada
individuo para Ihe proporcionar condicdes para este manter sua motivacao plena durante

todo o contrato temporario.

3. METODOLOGIA

Segundo Gil (2009, p.27) “as pesquisas exploratdrias tém como principal
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a
formulacdo de problemas mais precisos ou hipéteses pesquisaveis para estudos

posteriores”.

No desenvolvimento deste artigo foi realizada a pesquisa exploratéria com o
objetivo de identificar fatores motivacionais e ndo motivacionais segundo a percepc¢éo de

trabalhadores administrativos temporarios em projetos de construgéo.

Para Yin (2010) o estudo de caso é uma investigagdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de vida real, especialmente

quando os limites entre o fendmeno e o0 contexto ndo sdo claramente evidentes.
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Ainda segundo Yin (2010) os estudos de caso geralmente combinam meétodos de
coleta de dados, tais como andlise documental, entrevistas, questionarios, observacoes e
artefatos fisicos.

Assim, a coleta de dados foi realizada por meio de estudo de caso Unico e a analise
dos dados ocorreu de forma qualitativa, pois foram abordados comportamentos e
situacbes que em muitas vezes ndo estavam explicitas, mas sim ocultas em cada

individuo.

Também realizou-se uma analise quantitativa com estatisticas simples como a

média e percentuais.

Os sujeitos participantes da pesquisa foram uma amostra de 15 trabalhadores
temporarios da area de gestdo administrativa nos projetos de construcdo de unidades
industriais da empresa Meta Central de Servicos, que era composta na ocasido por 120

empregados temporarios e 18 efetivos, nos projetos citados.

A Meta Central de Servicos é uma empresa gerenciadora de servicos
administrativos em projetos de grande porte, responsavel pelo credenciamento de pessoal,
acessos ao canteiro de obras, atua na gestdo e operacdo de alojamentos na gestdo de
refeitorios industriais, gestao de transporte coletivo, fiscalizacdo de republicas e veiculos.
Atua como apoio administrativo junto a empresa no gerenciamento das atividades

administrativas nos projetos industriais.

No intuito de proporcionar embasamento nos sentimentos e anseios dos
trabalhadores temporéarios, foram entrevistados 04 colaboradores que atuam ou atuaram

na gestdo administrativa desses empregados em projetos industriais.

Esta coleta de dados foi realizada realizadas em projetos industriais nas cidades
de Trés Lagoas/MS e Telémaco Borba/PR, no periodo de 07 de marco de 2018 a 22 de
marco de 2018.

A pesquisa foi realizada com trabalhadores da mesma empresa nas cidades onde

ocorreram o0s Ultimos projetos de grande porte no qual a empresa atuou.

A coleta de dados em forma de pesquisa foi realizada com uma parcela de dez por
cento da mao de obra que atuou na empresa pesquisada em cada projeto.
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4. ANALISE DOS DADOS

As questdes abordadas nas entrevistas contemplaram a percepgdo dos gestores
sobre a motivacdo plena dos trabalhadores e suas necessidades e anseios perante a
empresa. Quanto aos gestores entrevistados, com relacdo ao cargo exercido no ultimo
projeto, encontramos um Gerente de Contrato e trés Coordenadores, tendo,
respectivamente a seguinte experiéncia na area de projetos: 20 anos de experiéncia em
projetos e 10 anos como gerente de contratos; 07 anos de experiéncia em projetos; 10

anos de experiéncia em projetos; 07 anos de experiéncia em projetos.

A seguir estdo transcritas as entrevistas dispostas de forma que expdem a realidade

captada nos projetos industriais.

1. Qual o método de selecdo e contratacdo de colaboradores aplicado para area

administrativa?

o Esse é considerado nosso maior desafio! Temos que contratar 99 % da mé&o de obra local, de
forma que essa contratacdo deve ser treinada e qualificada para atender a demanda de um
projeto. Assim o critério de selecdo esta focado em buscar as pessoas com perfil de projeto e
gue tenham disposicdo e compromisso nesse desafio.

o Captacdo de mao de obra local, através de indicacdes e SINE, sempre buscando profissionais
qualificados, com experiéncia nas rotinas administrativas e de preferéncia que tenham
trabalhado em obras e possuam formag&o superior.

o Colaboradores com conhecimento em financeiro, RH, informatica dentre outras areas de
atuacdo. Visto isso é aplicado um teste em pratico nas ferramentas basicas no computador
para avaliarmos os conhecimentos de informética, e sempre solicitamos que se faca uma
redacdo com determinado tema, para analisar a escrita e raciocinio do colaborador.

o O método mais utilizado é a analise curricular e posteriormente entrevista, onde analisa o
perfil do entrevistado de acordo com a vaga em aberto, nesta mesma entrevista o contratante
deve passar as informagdes sobre os beneficios e explicar como funciona o trabalho em
projetos, que na maioria das vezes tem data inicio e fim.

As contratacbes em sua grande maioria sdo locais, e com profissionais sem
experiéncia em projetos, o que dificulta muito a execugdo das atividades até que os
colaboradores sejam treinados. Cabe ao gestor alinhar e manter o colaborador motivado
para e engajado na rotina de forma eficaz e eficiente, até que ganhe a expertise nas

atividades.
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2. Como descreve a dindmica de atuagdo em um projeto industrial?

o Nossa dindmica é garantir ao cliente 0s prazos contratuais sem comprometer o orcamento,
assim, agilizar as tarefas administrativas com menor tempo possivel, pois ndo temos como
fazer retrabalho, temos que ser bem objetivos e com foco e sempre buscar os resultados.

o Costumo dizer a quem nunca trabalhou nesta area, que em projeto vocé aprendera em dois
anos, 0 que ndo se aprenderia em dez anos em outros ambientes, e que de duas, uma, vocé
ama essa vida de obra ou detesta, pois ndo existe meio termo. Considero o ambiente de projeto
muito dindmico, onde tudo é prioridade e estamos sempre sob pressao interna e externa, onde
nossas acgdes, e poder de resolugdo necessitam ser rapidas e ageis.

o O que me vem mais a mente sd0 0S prazos, pois sempre comega conosco, principalmente no
credenciamento. Temos prazo determinado e por isso a rapidez nas a¢fes sdo primordiais.

o Podemos descrever que o trabalho acontece em ritmo acelerado e grande dindmica de
atividades, onde a rotina ndo faz parte da gestao, e os lideres devem estar sempre preparados
para atividades extras e saber como repassar as atividades para a equipe, sem atrapalhar as
demais atividades ou gerar transtornos, saber priorizar, definir metas e alinhamento da equipe,
para manter a motivacéo e o bem-estar do grupo.

As dindmicas das rotinas sdao muito aceleradas, e com isto o trabalhador precisa
entrar trabalhando e mostrando resultado. Por um lado, € bom, pois o trabalhador
consegue ver rapidamente sua evolugdo, mas este tem que conseguir trabalhar sob

pressao, caso contrario se desmotivara e vai oscilar com os resultados.

3. Como descreve a motivacdo e o desempenho dos colaboradores durante o

periodo do projeto?

o Para essa pergunta, focamos em criar um ambiente de trabalho com maior conforto possivel,
assim as pessoas se sentem em casa e passam a produzir mais. Dessa forma ndo podemos
esquecer que além do ambiente as condi¢des de trabalho ndo podem ser insalubres, o
relacionamento direto entre os membros da equipe também é muito importante. Ndo menos
importante, a pessoa tem que sentir a responsabilidade e ver seus resultados, assim, dardo
valor ao seu proprio trabalho e sempre buscando sua motivagdo interna.

o Basicamente, explorando os seguintes itens:

= Fazendo eles se sentirem parte do processo;

»= Tornando o ambiente de trabalho o mais favoravel possivel as necessidades fisicas e
psicolégicas;

= Conversando sempre que possivel, individualmente para tem uma visdo macro do
ambiente, a fim de identificar possiveis pontos de melhoria e implementéa-los;

= Socializacdo com a equipe;

= Sendo sempre transparente e flexivel as suas necessidades.
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A motivacdo da equipe é sempre boa nos projetos em que passei, o dificil sempre é administrar
o final, onde todos sabem que tem o prazo determinado, mas sempre esperam que ndo chegue
o dia da demissdo, pois gostam da empresa e de seus rendimentos.

Podemos dizer que entram trabalhando, se motivam com o inicio das atividades, chegam ao
pico da motivacdo ou stress no pico dos projetos, depende de como séo liderados e geridos, e
ao fim do projeto tendem a perder a motivacao, pois se inicia a redugéo de quadro da empresa,
mas se trabalhamos desde o inicio das atividades com motivacdo, bem estar, liberdade para
realizar suas tarefas, se sentido e sendo responsavel pelo o que produz, tende a chegar nos
ultimos dias de trabalho realizando as atividades com exceléncia, mesmo a com o receio da
saida da empresa e tristeza por sair de um trabalho onde estava satisfeito. Mas nunca deixamos
de enfatizar a importancia do trabalho de cada um, e que 0 mundo gira e sempre devem estar
prontos para novos desafios.

A motivacdo plena durante todo o periodo é o grande desafio, por isto pode-se

observar que 0s gestores procuram proporcionar um ambiente propicio e favoravel para

que os trabalhadores tenham todas as condi¢des de se motivar plenamente.

4. Que fatores acredita serem importantes para a manutencdo da motivacdo plena da

equipe?

O

Essa ndo tem receita pronta! Por mais que os resultados venham, sempre buscamos mais
desafios e sempre estamos nos desafiando. Pois sabemos que podemos mais e mais em tudo.
Porém, sdo as pequenas coisas que devemos considerar, essas pequenas coisas estdo na
simplicidade entre comandante e comandado. Vamos considerar que hoje atingimos nosso
objetivo e seria simples o comandante fazer elogios direto a equipe, essa medida funciona
muito bem, e quem ndo gosta de elogios!

Acredito que os principais fatores sejam:

= Reconhecimento pelos méritos;

=  Treinamentos pertinentes ao trabalho;

= Salarios e beneficios compativeis;

= Franqueza em todas as ac0es;

= Apresentacdo dos resultados da equipe;

= Liberdade para criacdo de novos processos, que venham a somar com o trabalho
desenvolvido;

= Quvir e colocar em prética boas sugestdes que surgem no dia a dia;

= Sempre que possivel, realizar eventos sociais com a equipe;

= Informar sobre a possibilidade de que se desempenhar um bom trabalho, apés a
conclusdo do projeto, a operagdo da fabrica podera contratad-lo, como geralmente
ocorre.

Companheirismo, estar sempre junto a equipe, prémios (PLR, cesta de natal dentre outros),
ndo deixar os colaboradores largados, saber o que se fala e quando se fala.

Tentando ndo ser repetitivo, cada individuo da equipe deve saber seu valor e importancia de
seus resultados, todos trabalharem juntos, o clima da equipe deve ser de admiracdo, saudavel.
O lider tem o papel principal para isso, saber cativar toda sua equipe, ndo agradando, deixando
0s propositivos de todos e da empresa esclarecidos, que o sucesso de todos é 0 sucesso da
empresa, ou que o sucesso da empresa é o sucesso deles...
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A busca pela motivacao plena passa pelo empenho dos gestores e da organizagédo
em oferecer condi¢gdes para o trabalhador ter suas necessidades atendidas de forma
constante e também em proporcionar ambiente amigavel e favoravel para que este o
trabalhador encontre dentro de si a motivacdo necessaria para oferecer um resultado com

exceléncia durante sua permanéncia na organizagéo.

5. Quais os principais desafios em manter a equipe engajada e com motivacao plena?

o Vamos considerar que em projetos ndo podemos relaxar nunca! Dessa forma a equipe deve
estar sempre com a chama acesa, nada melhor que jogar combustivel nela. Considerando o
combustivel como nossa motivacgdo plena, a equipe deve estar sempre buscando desenvolver
novas maneiras de melhorar seus processos e dando ideias ou até fazendo criticas construtivas
no seu préprio setor ou até nos outros setores. Dessa forma sempre estamos inovando, e a
equipe percebe que ela estd no processo, e faz parte dos resultados. Se o grupo ter esse
sentimento a equipe estara engajada e consequentemente a motivacao plena serd visivel.

o Podemos considerar:
= Assingularidade de cada colaborador;
= Os imprevistos;
= Sobrecarga de atribuices;
= O pouco tempo de duracdo das obras, que gera inseguranca em todos, principalmente
no final dos projetos.

o Arotina de cobranca gerada em projeto é muito desgastante para a equipe, no entanto é nessa
hora que os gestores tém que absorver e ndo deixar transparecer para a equipe o nivel de
cobranga, e mesmo assim ndo deixar a peteca cair. Saber lidar com o final do contrato € muito
importante, temos pessoas e pessoas, e temos pessoas que nao assimilam a demissao, mesmo
ja sabendo a algum tempo fica desgastada, preocupada e assim comega a procurar novos
caminhos, quando falamos em projeto, manter uma equipe do inicio ao fim é muito dificil. A
motivacdo vem do dia a dia, com muitas conversas, dizer a eles que se depende deles, que
tudo é devido a eles estarem |4, deixar eles aparecerem no processo, deixar eles resolverem
questdes do dia a dia, ser amigo do pessoal e a0 mesmo tempo ter o respeito de um lider, mas
sempre deixar claro que sem eles nada sairia do papel.

o Acredito que o maior desafio é criar e depois 0 manter o trabalhe da equipe em equipe, quando
todos endentem a importancia das atividades e se ajudam, caminham para 0 mesmo caminho,
o resultado tende a ser positivo. Mas o principal desafio que posso citar € que além das
atividades, o lider deve conhecer seus liderados, em alguns casos devem haver tratamentos
pontuais, devido a personalidade diferentes, o entendimento de uma mesma frase para todos,
podem ter mais interpretacdes, assim, conversa ponto a ponto com a sua equipe é um método
eficaz.

As condicdes de trabalho e os resultados colhidos se tornam fundamentais para
manter a motivacao da equipe e por consequéncia de cada individuo em sua equipe. Cabe

ao gestor estar atento com o desempenho e o nivel de motivacao de cada trabalhador, para
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que se necessario, este venha a identificar os fatores de desmotivacdo e alinhar junto ao

trabalhador.

Como ¢é possivel observar nos relatos dos gestores, estes trabalham fortemente os
fatores de motivacdo intrinsecos e extrinsecos, atentos em garantir a manutencéo da

motivacao dos colaboradores e da equipe num todo.

Certos de que com os fatores extrinsecos assegurados e com boa satisfacdo, 0s
gestores trabalham com os fatores intrinsecos, pois somente trabalhando individualmente
cada trabalhador, proporcionando condi¢cdes no ambiente de trabalho para que o
colaborador busque motivacdo dentro de si, motivando-se a trabalhar de forma plena, do
inicio ao fim do contrato. Conforme Vroom (apud ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010),
ndo é possivel motivar alguém, pois isto € um fator interno, e somente a pessoa pode se

motivar, mas cabe aos gestores criarem condi¢des favoraveis para que a pessoa se motive.

A consolidacdo dos dados referente a pesquisa com os trabalhadores
administrativos nos projetos industriais foi realizada no formato de gréficos, para melhor
compreensdo e visualizacdo. A pesquisa foi realizada com quinze trabalhadores com
cargos de assistente administrativo e auxiliar administrativo. Assim segue o resultado dos

temas pesquisados.

Gréfico 1

Como se sentia em relacao a sua atividade?
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Fonte: Pesquisa
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No grafico acima podemos observar que os trabalhadores estdo confortaveis com
relacdo a suas atividades. Ou seja, a empresa oferece condigdes para que o trabalhador
execute suas atividades de forma adequada, oferece ao trabalhador condigdes para que
este execute atividades de forma motivada.
Gréfico 2

Qual seu sentimento quanto a remuneracdo e
beneficios da empresa?
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Fonte: Pesquisa

Neste grafico podemos observar que em sua maioria, 0s trabalhadores estdo
satisfeitos com seus proventos, desta forma a empresa oferece condigdes para 0
trabalhador suprir suas necessidades, conforme as prioridades na pirdmide de Maslow.
Gréfico 3

Em relagao ao suporte e apoio de sua
supervisao, vocé se sentia?
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Em relacdo ao apoio e suporte que recebem da supervisdo esta razoavel, mas com
bons indices. Assim observa-se a hierarquizacao, ou seja, a relagdo entre supervisao e
trabalhadores é satisfatoria e ndo inibe a produtividade dos funcionarios, pois
trabalhadores estdo satisfeitos.
Gréfico 4

Como se sentia em relacao as oportunidades
oferecidas pela empresa?
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Fonte: Pesquisa

Neste grafico podemos observar um certo descontentamento, justamente pelo
modelo que funciona o trabalho temporério, pois ndo vislumbram a continuidade. E desta
forma gera um sentimento de desconforto com o futuro e em conseguir manter suas
conquistas na piramide de necessidades.

Grafico 5

Em relagdo as condig¢des de trabalho, vocé se
sentia?
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Fonte: Pesquisa

Os trabalhadores estdo bem satisfeitos com as condicdes de trabalho. O ambiente
de trabalho é apresentado de forma a dar condicdes para que o trabalhador busque a
motivacao plena dentro de si (intrinsicamente), e consiga exercer suas atividades de forma
eficaz.
Grafico 6

Como vocé avalia sua motivacao e
engajamento no inicio do projeto?
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Fonte: Pesquisa

Neste gréfico observamos que no inicio das atividades, ha certa inseguranca em
relacdo as expectativas no decorrer do trabalho. Mas mesmo assim estes estdo motivados,
principalmente pela oportunidade de apesentar um bom desempenho no trabalho.
Grafico 7

Como vocé avalia sua motivacao e
engajamento no pico do projeto?
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No pico do projeto observamos que a motivacgéo esté plena, com engajamento total
do trabalhador em suas atividades, e esta ligado diretamente a motivacéo intrinseca, pois
o trabalhador esta dando o melhor de si para conseguir atender a forte demanda de que o
projeto exige neste periodo, e se mostra plenamente satisfeito com sua performance e

resultados.

Grafico 8

Como vocé avalia sua motivacao e engajamento
no final do projeto?
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Fonte: Pesquisa

Neste grafico, observamos que os indices de motivacdo estdo comprometidos,
devido a final das atividades e a incertezas em relacdo a desmobilizacdo do projeto. Aqui
os fatores de motivacdo intrinsecos e extrinsecos se tornam frageis, pois com a diminuigédo
das atividades o trabalhador ndo consegue mostrar seu melhor potencial e também neste
periodo surgem as incertezas, de até quando ele vai ter seu emprego, e suas necessidades
garantidas.

Analisando os dados da pesquisa, em relacdo a seguranca e crescimento estes
fatores apresentam certa fragilidade na etapa final do contrato, justamente porque
conforme Maslow (1971), estes correm risco de decrescerem na piramide e terem suas

conquistas ameacadas.
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Em relacdo a capacitacdo técnica, atividade e remuneacdo estdo satisfeitos e
demosntram que estdo compativeis com o cargo exercido, mostrando comodidade dos
trabalhadores, portando se observa que conforme Vroom (apud ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010), as expectativa motivacionais sdo atenditas, possibilitando boa relacédo

entre motivacao e realizagéo.

CONSIDERACOES FINAIS

Conforme informacdes tabuladas, assim como as entrevistas com 0s gestores, 0
grande desafio presente € manter os trabalhadores temporarios na area administrativa de
projetos industriais com sua motivacdo plena durante todo o periodo trabalhado. Os
gestores se utilizam de vérios fatores intrinsecos e extrinsecos para manter esta motivacdo
plena durante todo o projeto. Valorizam o trabalho da equipe bem como a unido, a
valorizacdo individual do trabalhador e sua importancia para a execucao das atividades
de forma eficiente, também procuram despertar o prazer em executar suas tarefas da

melhor forma possivel, gerando satisfacdo pessoal para o executor.

Em sua grande maioria os trabalhadores estdo bem satisfeitos extrinsecamente, 0s
trabalhadores estéo satisfeitos com suas atividades, com as condigdes que a empresa Ihes
oferece para a realizacdo de suas tarefas e com relacdo a supervisdo e geréncia, também
estdo satisfeitos com a remuneracdo e beneficios recebidos. Ha certo descontentamento
em relacdo as oportunidades de crescimento oferecidos pela empresa, que em caso de
projeto, os escopos e planilhas sdo limitadas, ndo sendo possivel muitas promoc6es no

periodo.

A motivacdo e engajamento dos trabalhadores pesquisados se mostrou boa no
inicio do projeto e ainda melhor durante o pico do projeto, neste caso esta ligado
diretamente a motivacgéo intrinseca, pois o trabalhador estd dando o melhor de si para
conseguir atender a forte demanda de que o projeto exige neste periodo, e se mostra
plenamente satisfeito com sua performance e resultados. J& no final do projeto
observamos baixa motivacdo, que neste caso os fatores de motivacdo intrinsecos e
extrinsecos se tornam frageis, pois com a diminuicdo das atividades o trabalhador néo

consegue mostrar seu melhor potencial como no pico do projeto, e também neste periodo



_-/,./L

UNISUL
surgem as incertezas, de até quando ele vai ter seu emprego, se conseguira ter suas
necessidades basicas garantidas, todas estas questdes juntamente com a diminui¢do das
atividades, proporciona certa abalo emocional, afetando diretamente sua motivacao e

desempenho.

Como podemos identificar nos relatos e nas pesquisas, temos variagdo
consideravel na motivacdo dos trabalhadores durante o percurso do projeto e os desafios
dos gestores sdo grandes em trabalhar com detalhe o perfil de cada colaborador e buscar
nele a solucdo para manter a motivacao e o engajamento pleno do inicio ao fim do projeto,
pois conforme citado na teoria de Vroom (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010), ndo é
possivel motivar legitimamente uma pessoa, pois isto é um fator interno e somente a
prépria pessoa pode se motivar, e neste fator cabe aos gestores proporcionar um ambiente
sadio e propicio para que o trabalhador se motive e mantenha esta motivacdo plena

durante todo o periodo do projeto.

Portanto ficou evidenciado que é de fundamental importancia que o trabalhador
tenha suas necessidades basicas atendidas, e que consiga gradativamente conquistar
novas etapas na piramide de Maslow (1971) para que consiga ter seu nivel de satisfagcdo
extrinseca atendido, bem como ter a manutencdo dos fatores higiénicos versus
motivacionais, como citado por Herzberg, para que somente assim o trabalhador
administrativo temporario em projetos industriais sinta-se bem para buscar a motivagédo
intrinseca Vroom (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010), ou seja, aguela motivacdo
legitima que pode favorecer ao trabalhador que apesar das oscilagdes da possivel
permanéncia no cargo ou emprego, consiga manter a motivacdo plena até o final do

contrato, pois com isto tera retorno pessoal e ndo externo.

Gestores precisam ser treinados e estar capacitados para proporcionar este
ambiente aos trabalhadores, formando equipes fortes e motivadas para conseguir atender

as expectativas da organizacao.
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