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Resumo: 
O presente artigo aborda sobre o tema motivação tendo como escopo a vantagem competitiva. Utilizando-se de dados obtidos junto a uma empresa do setor químico da cidade de Ponta Grossa no Paraná. O objetivo central deste trabalho é demonstrar como a motivação pode ser trabalhada com sucesso em ambientes organizacionais, por meio da implantação de programas que privilegiam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Metodologicamente esta pesquisa é caracterizada como um estudo de caso, onde se efetua um estudo comparativo dos resultados da aplicação de questionários de pesquisa de clima organizacional realizada em 2007 e 2008. Os dados foram compilados com o indicativo de uma melhoria significativa do grau de satisfação dos colaboradores, depois da implantação de programas baseados na motivação. A motivação organizacional é um processo cíclico, continuado e que sempre funcionam em direção a um determinado propósito da organização, a qual está ligada aos demais processos da empresa, funcionando como um agente no atingimento de metas. A presença de uma política de recursos humanos baseados em programas motivacionais, mesmo que, aparentemente simples, influenciam de maneira positiva a visão da empresa por parte de seus colaboradores, impactando no ambiente interno e externo, uma vez que os programas também alcançam os familiares dos colaboradores, em uma conjugação de fatores que são traduzidos em vantagem competitiva.
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Motivation as a competitive advantage in a company of chemical products: case study
Abstract 

This article focuses on the subject motivation and scope as the competitive advantage. Using the data obtained from a chemical company in the sector of the city of Ponta Grossa in Paraná. The central objective of this work is to demonstrate how motivation can be worked successfully in organizational environments, by implementing programs that emphasize the Quality of Life at Work (QVT). Methodologically this research is characterized as a case study, which makes a comparative study of results of the implementation of surveys of organizational climate research conducted in 2007 and 2008. The data were compiled with the guidance of a significant improvement in degree of satisfaction of employees after the implementation of programs based on motivation. Organizational Motivation is a cyclical process, and continued to always work toward a purpose of the organization, which is linked to other processes of the company, working as an actor in the attainment of goals. The presence of a human resources policy based on motivational programs, even if apparently simple, the influence of a positive vision of the company by its employees, impacting on the internal and external environment, since the programs also reach the families of employees, in a combination of factors that are translated into competitive advantage.
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1 Introdução

O sucesso hoje de uma empresa no mercado quer seja em produtos ou serviços, vai além das concepções de inovações tecnológicas, ou de implantações de ferramentas de trabalho, que rotulam essas empresas como inovadoras e líderes de mercado. Busca-se na gestão da qualidade, diminuir custos e aumentar a produtividade. Este binômio diminuir e aumentar, está sendo há muito tempo à insígnia, sobre a qual as empresas vêm alicerçando seus modelos gerenciais. Neste contexto, não obstante, o homem faz parte do processo, que vem sendo visto há algum tempo, como uma parte significativa dessa ação. Em 1950, Trist e Colaboradores começaram estudos objetivando uma melhoria nas condições do trabalho, surgindo, assim o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).  

Muitas teorias se apresentam, tendo como escopo o envolvimento do homem neste processo como uma parte muito mais importante desta grande engrenagem chamada cadeia produtiva.

Seus atributos até então tratados como intangíveis, são objeto de estudo. Seu capital intelectual torna-se algo importante para empresa, a ponto de ser socializado com seus pares, na busca de transformação desse conhecimento até então individual, agora partilhado, discutido e socializado para ser a mola propulsora de uma vantagem competitiva para sua empresa. Indicadores já apontam meios de mensuração até de tarefas de setores como o de recursos humanos, um dos mais difíceis, ou até então quase impossíveis de se aferir, quanto aos aspectos relacionados com a QVT. Nota-se, que os conceitos vêm ao longo dos tempos sofrendo mudanças. Um novo perfil do gestor de pessoas é delineado, e segundo Ralph Arcanjo Chelotti, Presidente da Associação Brasileira de Recursos Humanos Nacional (ABRH), a atividade de Gestão de Pessoas no Brasil começa a exigir um novo tipo de profissional. As empresas, de modo geral, já perceberam que administrar gente não é apenas distribuir tarefas e cobrar resultados. Nesse aspecto percebe-se claramente que não somente o gestor de pessoas tem o seu perfil modificado, tendendo não somente a olhar, mais ver, não somente ouvir, mais escutar, não somente perceber, mais sentir todas as nuances do processo de gerir pessoas. 

Do outro lado dessa balança está o trabalhador, que em outro momento era visto como parte de uma engrenagem  plenamente substituível, tratado apenas em nível operacional, quando muito gerencial. Nessa nova realidade, que se faz presente nos dias atuais, as decisões estão vinculadas a gestão estratégica da empresa, mas somente este novo panorama não basta, pois o trabalhador tem seus anseios, desejos e necessidades de realização, que não se traduzem, tão somente em questões salariais, vai muito mais além, passando por um programa de QVT, onde um modelo de gestão que possa priveligiar tais aspectos caminhariam para um modelo que pudesse manter a equipe motivada. O funcionário que trabalha desmotivado, contagia seus colegas negativamente, comprometendo toda a execução da tarefa, o rendimento do trabalho, refletindo no produto final da empresa. 

 As razões que levam o homem a determinados comportamentos, sempre foram motivo de reflexões, alvo de teorias que seguem num caminho de busca, tentando explicar o dinamismo e a proatividade ou a inanição e apatia. As teorias motivacionais tentam explicar esse estado de espírito que permeia nossa existência, desde os tempos dos filósofos gregos da antiguidade como Sócrates, Platão e Aristóteles. Ao longo da história outras teorias surgiram e suas análises são abordadas nesta pesquisa. 

Tendo como suporte teórico as teorias motivacionais e os dados obtidos junto a empresa em análise, busca-se responder se a motivação realmente se traduz em vantagem competitiva para a empresa. 

As empresas para pensarem em gestão de qualidade, necessariamente precisam pensar no problema de implantação de práticas de gestão de pessoas. Sobral; Costa; Lima e Montanaro (2005, p.1) destacam que ”gerir pessoas não é mais sinônimo de controle, padronização ou rotinização. Gerir pessoas significa atualmente estimular o envolvimento e o desenvolvimento das mesmas”. Qualidade em produtos ou serviços, traz satisfação aos clientes e decorrem diretamente do nível de motivação dos trabalhadores.

Em síntese os resultados alcançados por intermédio da análise dos dados, revelam a mudança da imagem da empresa na visão dos colaboradores, demonstrando um aumento significativo no nível de motivação, se tornando o dos pontos fortes da empresa. Ocorre também uma transformação positiva no nível de satisfação e insatisfação dos colaboradores.
2 Metodologia 
O presente artigo analisou os resultados de duas pesquisas de clima organizacional, aplicadas pela empresa Winner Chemical por ocasião da implantação de programas motivacionais. Esta Empresa do setor químico, está instalada na cidade de Ponta Grossa no Paraná desde 1994, desenvolvendo, produzindo e comercializando produtos químicos para os setores automotivo, industrial, metalúrgico, construção civil e uso doméstico.

No tocante aos aspectos metodológicos este artigo é de caráter descritivo e avaliativo. Em relação aos procedimentos técnicos este artigo é caracterizado como um estudo de caso, pelo fato de se pretender estudar com especificidade um fenômeno contemporâneo, a motivação como expediente de resultados financeiros e operacionais. 

Para tanto foi analisado dois questionários aplicados em 2007 e 2008, com questões de múltiplas escolhas, cuja abordagem referia-se ao clima organizacional da empresa citada. 

A Pesquisa de Clima de Organizacional realizada na empresa foi assim constituída: 

1-A elaboração e aplicação de um questionário em 2007, para 87 colaboradores que representa 100% do público alvo, os quais apontaram os pontos fortes e fracos da empresa;

2-Após a compilação dos dados, foram montados três grupos definidos para feedback, que fizeram várias propostas para subsidiar um plano de ação para empresa, com o objetivo de melhorar o nível de motivação e satisfação de seus colaboradores;

3-Após a implantação de vários programas, baseados nas sugestões dos grupos e iniciativa da empresa, foi aplicado um novo questionário em 2008 com 45 questões de múltiplas escolhas para 99 colaboradores que representa 100% do público alvo.
2 Revisão de Literatura
 Conceitos de Motivação

Os objetivos propostos para a revisão de literatura que determinaram o marco teórico do estudo é um levantamento dos principais conceitos de motivação, teorias motivacionais, num modelo de gestão com ênfase da motivação na tentativa de estabelecimento da relação da gestão de pessoas com a melhoria do clima organizacional. 

A palavra motivação (derivada do latim motivus, movere) que significa mover, indica o processo pelo qual um conjunto de razões ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de ação ou comportamento humano.Tudo que o homem faz desde o seu nascimento é determinado por suas necessidades. A todo o momento e em qualquer ambiente o homem sofre a influência de estímulos diversos que entram em disputa com as necessidades e o resultado desse processo, os quais orientam o homem para as suas ações. Nesse sentido Robbins (2006) demonstra que a motivação traz em seu contexto o resultado de uma interação do indivíduo com o ambiente no qual ele está inserido. O que leva o indivíduo a ação, o que o impulsiona a tomar determinadas atitudes, tem sido objeto de estudo de vários campos do conhecimento: psicologia, administração, engenharia de produção e outros, na tentativa de se buscar teorias que expliquem essas ações.

Entende-se que para compreender o conceito de motivação, se torna necessário descrever a diferença entre motivadores e fatores de satisfação. Motivador nada mais é que um motivo – uma necessidade, por outro lado um fator de motivação é alguma coisa que satisfaz uma necessidade. Sievers apud Bergamini; Coda (1997) faz duras críticas ao modo tradicional de entender a motivação, afirmando que ela só passou a ser um tópico quando o sentido do próprio trabalho desapareceu ou então foi perdido, e essa perda está diretamente ligada à crescente divisão e fragmentação do trabalho, originada pela busca excessiva de eficácia. Para ele, essa é uma perspectiva sombria da natureza humana, que não considera o subjetivismo do homem e reduz sua atuação profissional a mera relação com um sistema que o controla e dirige.

Outro ponto importante para motivação é a possibilidade de se motivar alguém. Para Gooch &

McDowell apud Bergamini, (1997) isto não é possível, pois a motivação é uma força que se encontra no interior de cada indivíduo. Uma pessoa não consegue jamais motivar ninguém, o que ela pode fazer é estimular. Entende-se assim que a motivação caracteriza-se como um impulso que vem de dentro e tem suas forças no interior de cada pessoa.

A motivação, vem sendo um dos focos de estudo na prática organizacional, o qual poderia ser definido como ação ou efeito de motivar, um processo de gerar estímulos e interesses para a vida das pessoas e estimula comportamentos e ações. A motivação é um componente vital nas relações sociais e influi decisivamente nesse processo. Castro (2002) destaca que existem dois grandes vetores: “a motivação interna e externa”.

MOTIVAÇÃO INTERNA

A motivação interna é caracterizada pelo conjunto de percepções que o indivíduo tem sobre sua existência. Estes são representados como ele valoriza e gosta dos próprios pensamentos e comportamentos, como sua auto-estima propicia ações para sua felicidade, é principalmente como ele reconhece seus atos e se valoriza.

Essa motivação nomeada de vetor interno é o principal aspecto de sua motivação. Pode-se dizer que é o mecanismo que mantém o homem disposto e feliz, permite sua evolução e senso de desenvolvimento. Esse vetor é o mais importante, pois é à base da realização e da felicidade individual. Um processo motivacional busca sempre a manutenção do equilíbrio. Quando algo acontece no ambiente existe um desequilíbrio e o mecanismo motivacional que procura manter e recuperar um nível aceitável, enfatizando mais o prazer que o desprazer. 

Castro (2002) demonstra na figura abaixo um esquema de motivação interna que leva em conta o consciente e o inconsciente, juntamente com as possibilidades de atuação do ambiente externo.
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                                         Figura 1. Esquema de motivação

                                                 Fonte: Castro (2002:87)

O esquema de motivação, apresentados na figura 1, ilustra as nuances que atuam no cotidiano das pessoas e interferem nesse processo dinâmico. O inconsciente apresenta elementos instintivos que não são acessíveis à consciência, influenciando fortemente o processo de motivação individual.

Castro (2002:88) ao analisar este processo afirma que “por mais que um ambiente possa gerar elementos externos de motivação, o vetor interno é o que efetivamente vai diferenciar uma pessoa da outra, se considerar o aspecto motivacional”. Em termos de ambientes organizacionais a motivação interna é sempre trabalhada por primeiro, visto que cada pessoa possui uma forma própria de motivação individual.

MOTIVAÇÃO EXTERNA

Caracteriza-se pelo conjunto de valores, missão e visão de determinado ambiente, o qual permite relações interpessoais adequadas, realizadas dentro de um clima que leve à plena realização dos seres humanos que atuam nesse mesmo ambiente (CASTRO, 2002). 

O ambiente deve gerar estímulos, criando causas, motivos, sentidos ou razões para que o grupo seja mais feliz. Outra relação importante é a capacidade de gerar relações de causa e efeito entre os comportamentos dos indivíduos e os resultados esperados por aquela determinada organização. A motivação externa tem relação direta com o modelo de gestão adotado, estilo de liderança, dos mecanismos de seleção, contratação e desenvolvimento das pessoas. 

Um programa de motivação organizacional, segundo Castro (2002) deve contemplar três grandes etapas: diagnóstico da situação atual, processo de desenvolvimento e tangibilidade.

Essas etapas são resultantes de experiências vivenciadas em ambientes organizacionais diferenciados que vão desde montadoras de carros a rede de tv. A implantação de programas motivacionais implementados para manter e ampliar a motivação dos profissionais, dentro de metas ousadas, deve despertar nas pessoas um sentimento não apenas para o ambiente de trabalho mas também para o seu próprio desenvolvimento.

A motivação como recurso na gestão de pessoas, vem sendo aplicada há tempos, o diferencial é sua abordagem como teoria e aplicação prática. 

O trabalhador tem a necessidade de ser visto como um ser único, ímpar, dotado de diferenças. Nesse sentido Chiavenato (2000:126), destaca que “os trabalhadores são criaturas sociais complexas, dotados de sentimentos, desejos e temores. O comportamento no trabalho, como o comportamento em qualquer lugar é uma conseqüência de muitos fatores motivacionais”. 

O trabalhador como alavanca desse processo, se move em que direção? Uma vez que, tem uma série de necessidades que precisam ser preenchidas, não somente as básicas de sobrevivência, mas minimamente as que traduzem sua satisfação no trabalho, que a partir daí possam ser vistas como fator gerador de vantagem competitiva. 

Dentro desta perspectiva o processo de produtividade está vinculado com a motivação voltada para o ambiente organizacional, sendo que colaboradores motivados tendem a produzir com mais eficácia 

Em função da crise financeira mundial, que se faz presente nos dias atuais, um novo cenário se instalou. As relações de trabalho vivenciam um processo de flexibilização, onde é preferível perder algumas vantagens, até então irredutíveis conseguidas com alto preço pelas categorias trabalhistas e amparadas em lei, do que perder seu emprego.

Diante disso, questiona-se: Como manter esse trabalhador motivado? Qual o impacto da aplicação de um modelo de teoria motivacional como fator gerador de vantagem competitiva?
As teorias motivacionais surgiram na tentativa de explicar o comportamento do homem, sendo sempre motivo de preocupação a busca de suas verdadeiras razões, as respostas a todas as suas indagações, porque age daquela ou dessa maneira. Esses questionamentos levaram ao estudo e consequentemente aparecimento de várias teorias que tentassem explicar essa dinâmica comportamental, inerente aos seres vivos em geral, sobretudo do ser humano. As primeiras teorias que falavam de motivação são as seguintes: 
Teorias Cognitivas - O homem é um ser racional, que possui desejos conscientes e que se serve das próprias capacidades para satisfazê-las.

Teorias Hedonistas - O comportamento humano é orientado no sentido de buscar o prazer procurando evitar a dor e o sofrimento.

Teorias do Instinto - Inspirado na teoria de Darwin, explica como o homem se serve de seus impulsos psicológicos como forma de recuperar o estado de equilíbrio, no campo atual da motivação.

No decorrer da história outras teorias apareceram, o que para Robbins (2006) o fato de elas terem uma base científica, apenas torna a questão muito mais complexa. O aparecimento de uma nova teoria não necessariamente significa que é contrária às outras, na verdade elas quase que se completam. Algumas das principais teorias de motivação são analisadas a seguir: 

a) Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas

Criada por David McClelland fala a respeito das necessidades básicas das pessoas (BATEMAN; SNELL, 2006).

A Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas tem como fundamento principal o ajuste da pessoa ao trabalho, ou seja, pessoas com talento executando tarefas pouco complexas, tornam-se desmotivante, não explorando o potencial de cada um, trabalhando seus pontos fortes, trazendo nesse sentido problemas de baixo desempenho, que poderiam ser amenizadas com a análise do perfil de necessidades do colaborador com as atividades do cargo.

 São classificadas em três blocos:

O primeiro refere-se a necessidade de realização. É o desejo de ser excelente de ser o melhor, está baseada na pessoa altamente competitiva, que gosta de assumir responsabilidade pessoal, traçar metas, preferindo receber o feedback concreto pelo seu desempenho (REGO; JESUINO, 2002). Outra característica desta teoria é que as pessoas, gostam de trabalhar sozinhas visando seu crescimento pessoal. Buscam a superação de obstáculos, mas aceitam o sucesso e fracasso como fruto de sua própria ação. Não gostam de tarefas muito fáceis nem muito difíceis, preferem as intermediárias, pois necessitam sentir passo a passo o seu desenvolvimento (ROBBINS, 2006); 

O segundo aborda sobre a necessidade de poder. Está baseada no poder, é o desejo de comandar e influenciar as outras pessoas, se mostrar forte, impor sua forma oas tem o desejo de e mostrarem forte, de comandar impondo sua forma coisas cada vez melhor e pr de pensar e agir, influenciando no comportamento das outras pessoas. Estes preferem situações de competitividade e de status e tendem a se preocupar mais com o prestígio e a influência do que propriamente com o desempenho eficaz, sentindo que atraídas por riscos elevados. Buscam sempre assumir cargos de liderança. 
E como terceiro bloco temos a necessidade de afiliação. Esta é caracterizada pela busca da interação social, busca da cooperação, amizade e tem o desejo de possuir relacionamentos com as outras pessoas, sendo mais conscienciosas em suas questões particulares McClelland apud (VROOM, 1997).

A teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas tem como pontos importantes a serem a avaliados a busca do feedback concreto, o estabelecimento de metas desafiadoras e o maior controle do indivíduo para com os seus desejos.

b) Teoria ERG

A proposição feita por Alderfer é muito similar ao modelo de Maslow, conhecida pelo nome de teoria ERG – Existência, Relacionamento e Crescimento (em inglês: Existence, Relatedness, Growth). Na sua proposta, ele diminui a hierarquia de Maslow, condensando as necessidades de auto-realização e estima em crescimento, dando ao afeto o nome de Relacionamento e às necessidades fisiológicas o nome de Existência (HAMPTON, 1992).

Na definição de Alderfer; Schneider (1973), estas três necessidades são assim conceituadas:

- As Necessidades de Existência incluem todas as necessidades psicológicas e  materiais,   por exemplo, fome e sede assim como outras necessidades materiais como o pagamento de salário relacionado ao trabalho e a segurança física;

- As Necessidades de Relacionamento dizem respeito ao desejo que as pessoas têm de ter relacionamentos com outras pessoas e que estes relacionamentos se caracterizem por um compartilhamento mútuo de idéias e sentimentos;

- As Necessidades de Crescimento incluem o desejo de uma pessoa de ter uma influência criativa e produtiva sobre si mesmo e sobre o ambiente em que vive. 

A diferença básica entre as teorias abordadas neste estudo, situa-se no fato que ao contrário da teoria das necessidades de Maslow, mais de uma necessidade pode estar ativa ao mesmo tempo; se uma necessidade de nível mais alto for reprimida, o desejo de satisfazer outra de nível mais baixo aumentará. A teoria ERG não segue uma estrutura rígida.Uma pessoa pode estar trabalhando em seu crescimento pessoal mesmo que necessidades de existência ou de relacionamento não tenham sido atingidas. As três categorias podem estar operando simultaneamente (ROBBINS, 2006).

É importante ressaltar que em relação à motivação, a mesma não deve ser vista como um conjunto de teorias, mesmo porque, em algum momento elas divergem entre si. Contudo uma análise dessas teorias e consequentemente a apropriação de alguns fundamentos de cada uma dessas teorias, de acordo com a realidade de cada empresa, se torna indispensável para o sucesso da implementação de programas.  

Com a síntese dessas teorias motivacionais que serviu de marco teórico para pesquisa foi efetuado o estudo de caso, conforme é relatado no próximo capítulo.
d) Estudo de Caso – Empresa Winner Chemical

A prática de implantação de projetos com vistas à melhoria do clima organizacional de uma empresa não é um fato novo, mas alterações significativas que são traduzidas em retorno em várias dimensões, tanto aos colaboradores como também aos empresários através de dados mensurados e refletindo inclusive no produto final, tem grande relevância, principalmente quando os resultados dessas ações são indicadores da melhoria do clima organizacional, podendo inclusive se tornar em vantagem competitiva para empresa.

A empresa implantou vários programas, após pesquisa de clima realizada em 2007: Aniversariantes do mês: traz como objetivo principal promover a integração dos funcionários da empresa, através da comemoração de seu aniversário, junto com os demais companheiros que faz aniversário no mesmo mês, para estimular a valorização do ambiente de trabalho e a melhoria das relações interpessoais, além de incentivar o aumento da qualidade de vida. 

- Coral: apresenta como objetivos, formar um coral somente com os filhos de colaboradores da empresa. Com essa atividade extra busca-se o desenvolvimento social das crianças e adolescentes participantes. Pretende-se desenvolver a musicalidade como forma de expressão, incentivando a cooperação e o trabalho em grupo e também a auto-estima, proporcionando o relacionamento interpessoal com os membros do grupo.

- Dia das crianças: com o objetivo de alegrar as crianças, a empresa organizou no dia das crianças uma festa, onde os funcionários da empresa promoveram atividades lúdicas, lanches e brinquedos para alunos de uma escola municipal próxima de onde a empresa está instalada.

- Jornada esportiva: tem como objetivo, incentivar a prática de esportes, estimulando um estilo de vida saudável, tanto físico como social. Visa a melhora do trabalho em equipe, proporcionando a interação e confraternização entre os colaboradores e suas famílias.

- Olha quem chegou: objetivando a participação e valorização em momento importante dos colaboradores, promove o conhecimento da família, enfatizando a importância da família para os colaboradores e consequentemente, para a empresa. Leva um presente ao filho (a) do colaborador que nasceu, composto de um kit como lembrança da visita feita por um grupo de colaboradores da empresa.

- Ginástica Laboral: visa melhorar a qualidade de vida dos colaboradores através de atividade física ministrada por professores de educação física. Atua preventivamente contra doenças ocupacionais, tentando diminuir índices de absenteísmo no tocante a lesões por esforço repetitivo.
3 Resultados e Discussão 

No tocante a análise dos resultados obtidos nos questionários, foram analisados onze itens relacionados com o clima organizacional: liderança, salários e benefícios, comunicação, gestão, motivação, comportamento e relacionamento, segurança no trabalho, condições de trabalho, perspectiva de crescimento, imagem e treinamento. Depois da tabulação dos dados percebe-se que o item motivação, que é o objeto de estudo, obteve os seguintes dados, representados no gráfico 1.

O gráfico 1 apresenta o item motivação, de acordo com as médias obtidas junto à aplicação dos questionários na empresa no ano de 2008. No eixo da ordenada encontra-se a porcentagem e no eixo da abscissa o item avaliado.

                                           Motivação
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Gráfico 1 – Percentual no nível de motivação

Fonte: resultado da pesquisa aplicada na empresa Winner Chemical (2008)
Os dados apresentados neste gráfico revelam que 4,09% dos colaboradores estão insatisfeitos no quesito motivação, 20,59% acham que existe um potencial para melhorar neste quesito e a grande maioria 75,32% se encontram satisfeitos, ou seja motivados depois da implantação dos programas. Esse item analisado, mostrou-se um fator positivo pelos os colaboradores, principalmente em virtude do reconhecimento pelas ações da empresa, pois num outro momento, não se dava tanta importância ao fator motivação, quando os gerentes focam suas ações de forma mais técnica, para obtenção de resultados mais rápidos, esquecendo que o colaborador tem seus critérios e prioridades. Nesse sentido Maslow, traz a afirmação que o ser humano possui diversas necessidades que podem ser separadas em categorias hierarquizadas. Para motivar uma pessoa você deve identificar qual a categoria mais baixa na qual ela tem uma necessidade, para então suprir esta necessidade, antes de pensar em outras mais altas. 

Desta forma, o colaborador precisa ser visto como uma pessoa com necessidades latentes, independentes de seu nível de complexidade e mostra que muitas vezes ações que demandam pouco custo operacional para empresa, oportunizam aos colaboradores momentos de prazer e satisfação, influindo na sua vida fora e dentro da empresa.   

A motivação fez parte da pesquisa, sendo analisada entre onze itens e quatro deles foram apontados pelos colaboradores como pontos fortes da empresa, sendo que no eixo da ordenada encontra-se o percentual e no eixo da abscissa os quatro itens melhores classificados, como estão demonstrados a seguir no gráfico 2.
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Gráfico 2 – Quatro Pontos Fortes da Empresa

Fonte: resultado da pesquisa aplicada na empresa Winner Chemical (2008)
Os resultados obtidos pela aplicação do questionário, neste gráfico revelam que entre onze itens pesquisados a motivação ficou com o segundo lugar com 74,75%, perdendo apenas para segurança no trabalho, que em se tratando de uma empresa do setor químico, mediante o risco e investimento e perfeitamente aceitável a liderança desse item. Pode-se perceber pela análise dos números que a motivação tornou-se um dos pontos fortes da empresa, o que reflete a Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de David McClelland, principalmente na divisão de necessidades de afiliação, onde por meio de programas estimulou-se a amizade e a cooperação, resultando na melhoria das relações interpessoais na empresa.         

Dessa forma todos os dados apresentados sustentam a proposição de Castro (2002) quando diz que a implantação de um programa motivacional deve passar por três etapas: diagnóstico da situação atual, processo de desenvolvimento e a tangibilidade. Neste estudo de caso, verificou-se exatamente o cumprimento das três etapas.Primeiramente a aplicação de um questionário para diagnosticar a situação. Na seqüência montou-se três grupos formados por colaboradores para subsidiar um plano de ação da empresa, que após a viabilização dos mesmos no período próximo de um ano novamente se aplicou outro questionário.  Após a efetuar a tabulação dos dados a empresa conseguiu mensurar a performance das ações implementadas, ou seja, as respostas de seus colaboradores traduzidas em melhoria da motivação, satisfação e imagem da empresa. 
A pesquisa levantou outro fator importante, que aponta para a análise dos itens produzidos, os dados são desde 2007 até o mês de abril de 2009. O gráfico 3 apresenta no eixo da ordenada quantidade de itens produzidos e no eixo da abscissa os períodos de produção.
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Gráfico 3 – Quantidade de itens produzidos 2007/2009

Fonte: relatórios da empresa Winner Chemical (2007/2009)

Para análise deste tópico é importante, diferenciar produtividade de produção. Produtividade é a relação direta dos itens produzidos com o colaborador no mesmo tempo e com as mesmas condições de trabalho. Produção é a quantidade de itens produzidos pela empresa, a quantidade é regulada pelo mercado consumidor, ou seja, não adianta produzir a capacidade total da empresa, quando o mercado está reprimido. Existem outros fatores intervenientes nesta relação, como por exemplo a rotatividade de funcionários, que demandarão de certo tempo para um rendimento mínimo aceitável. No estudo deste tópico, foram levados em consideração apenas os colaboradores lotados na produção. O número de colaboradores em média anual em 2007 foi de 44,17 com uma produção perca pita de 334,80, em 2008 foi de 52,08 com uma produção perca pita de 314,28 e até abril de 2009 foi de 46 com produção perca pita estimada para um ano de 2009 de 355,60. Os números revelam uma queda na produtividade de 2007 para 2008, reflexo talvez de uma grande rotatividade neste setor no ano de 2008. Na relação de 2008 com a estimativa média para 2009, pode-se perceber um aumento significativo dessa relação com a produção perca pita. Considerando a implementação nos programas motivacionais, os números analisados na pesquisa apontam para um ganho da QVT dos colaboradores e que outros fatores conjugados como diminuição dos índices de absenteísmo, redução do número de acidentes de trabalho e outros, sustentam a proposição da motivação como vantagem competitiva e ratificam a idéia de Castro (2002, p. 89) quando diz a implantação de um programa motivacional deve passar por três etapas: diagnóstico da situação atual, processo de desenvolvimento e a tangibilidade. Neste estudo de caso, verificou-se exatamente o cumprimento das três etapas até a sua finalização, que é a ação de medir os impactos da motivação para obter uma orientação sobre o que ocorre nos ambientes organizacionais.

4 Conclusão 

De acordo com a revisão de literatura explicitou-se que ninguém motiva ninguém, a não ser que se crie um ambiente de auto-motivação, visto que, a motivação não é um sentimento de alegria, mas sim um estado que resultou da geração de uma ação. Não significa apenas uma turma de colaboradores felizes, ou uma tentativa de minimizar talvez um tenso clima organizacional, mas sim a implantação de uma tecnologia comportamental que agrega valor na integração de pessoas e equipes, numa visão compartilhada de colaboradores e empresa na busca comum de resultados superiores, desencadeando resultados positivos para ambos os lados, a iniciar por um ambiente com mais qualidade de vida e mais produtivo.  

Conclui-se que houve realmente um avanço significativo do item avaliado motivação, se tornando na visão dos colaboradores o segundo ponto forte da empresa, demonstrando que o objetivo proposto através de uma política de gestão de pessoas, com implementação de programas oportunizando a melhoria da QVT, foi levado a efeito com sucesso, melhorando a imagem da empresa como um todo, aumentando o índice satisfação e diminuindo o índice de insatisfação dos colaboradores, refletindo inclusive nos níveis de produção. Sem dúvida a motivação é um fator de competitividade, sendo que ações nesse sentido, são paradas obrigatórias em programas de QVT. 
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