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RESUMO

O assunto discutido neste trabalho aborda a pesquisa de clima organizacional realizado
em uma academia de musculagdo em Dourados-MS, visando apresentar a pesquisa como
modelo de ferramenta usada na coleta de dados neste processo, ja que o clima organizacional
é o reflexo da cultura da organizacdo. Sdo demonstradas as opinides dos alunos, funcionarios
e gestores em relacdo ao ambiente organizacional a qual estamos expostos, as quais,
posteriormente serdo comparadas e sdo propostas melhorias para o clima organizacional

visando a motivacao dos colaboradores.
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ABSTRACT

The theme to be discussed in this paper addresses the organizational climate survey
conducted in a gym in Dourados-MS, in order to present the research as a tool model used
for data collection in this process, since the organizational climate is a reflection of culture
the organization. The opinions of students will be demonstrated, employees and managers in
relation to the organizational environment, and will later be compared and proposed

improvements to the organizational climate in order to better motivation employees.
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1. INTRODUCAO

A evolucdo da sociedade pode ser dividida em trés estagios de desenvolvimento
econdbmico: sociedade pré-industrial, sociedade industrial e sociedade pos-industrial.
Atualmente, a sociedade encontra-se no Ultimo estagio, caracterizado pela economia de
servicos, preocupacdo com a qualidade de vida e crescimento populacional. Nesse contexto,
observa-se um crescimento consideravel na éarea de prestacdo de servicos (BRANCO;
RIBEIRO; TINOCO, 2010).

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) no ano de
2006 o setor de prestacdo de servigcos empregou aproximadamente 61% do total de ocupacdes
e foi responsavel por 56.5% do PIB. Atualmente, o setor ocupa 70% do PIB nacional.

Com o setor de servigos ocupando uma fatia tdo importante na economia nacional, as
organizagdes reconhecem a necessidade de conquistar e manter clientes para garantir a sua
permanéncia no mercado competitivo. Para isso, as empresas devem buscar constantemente a
qualidade de seus servicos e a satisfacdo de seus consumidores.

Dentro dessas prestadoras de servico, um mercado que vem crescendo
exponencialmente no Brasil, € o de academias de musculagdo. Nos dias de hoje em busca de
melhoras no corpo ou para manter habitos saudaveis de vida, milhares de pessoas procuram as
academias de ginastica dispostas a pagar valores variados para manter-se em forma.

Segundo a Associacdo Brasileira de Academias — ACAD Brasil (2013), o mercado
brasileiro de fitness passou de quatro mil academias em 2000 para mais de 22 mil em 2012.
Atualmente o setor atende mais de seis milhdes de pessoas, movimentando aproximadamente
R$ 2,4 bilhdes por ano.

Para se manterem ativas nesse cenario cada vez mais competitivo e com cliente cada
vez mais exigente, é preciso focar muito na qualidade do atendimento ao consumidor.
Visando isso, quem esta na linha de frente de contato com os clientes, garantindo a qualidade
do servico prestado, sdo os profissionais de educacéo fisica.

Por esse motivo, € preciso investir na qualidade das condicGes de trabalho dos
colaboradores, pois quanto mais motivados os funcionarios estdo, melhor realizardo o servico,

refletindo assim nos lucros da empresa.

“Nao basta remunerar as pessoas pelo seu tempo dedicado a organizacdo.
Isso e necessario, mas insuficiente. E preciso incentiva-las continuamente a fazer o
melhor possivel, a ultrapassar o desempenho atual e a alcancar metas e resultados
desafiantes formulados para o futuro” (CHIAVENATO, 2004).



Motivacdo é um impulso que faz com que as pessoas ajam para atingir seus objetivos,
envolvendo fendmenos emocionais, bioldgicos e sociais € € um processo responsavel por
iniciar, direcionar e manter comportamentos relacionados com o cumprimento dos mesmos.
Todo mundo precisa de um “motivo” para dar 0 melhor de si, fazendo assim o possivel para
conquistar o que almejamos (PENNA, 2001).

Prosseguindo a citacdo do autor, o clima organizacional refere-se ao ambiente interno
existente entre 0s membros da organizacdo e esta diretamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes, assim, o clima organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos colaboradores e elevagdo da moral.

A proposta é analisar a motivagcdo dos colaboradores, visto que isso é fator
determinante para a qualidade de servigos prestados, uma vez que 0S mesmos se encontram
em contato constante e direto com os clientes.

O presente estudo que tem como tema a Analise de relagdes interpessoais e clima
organizacional, tem por objetivo estudar o ambiente organizacional de uma academia de
musculacdo na cidade de Dourados-MS, e como objetivos especificos: avaliar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos gestores através da aplicacdo de questionario
exploratério; abordar as relacdes entre patrGes e colaboradores em se tratando de motivacao
no trabalho; comparar teorias de administracdo organizacional e propor melhorias no méetodo
de gestdo atual da empresa pesquisada e; propor a aplicacdo das melhorias identificadas,
visando um clima organizacional mais motivador e o aumento da produtividade na mesma.

Este trabalho de conclusdo de curso aborda a motivacdo nas organizagdes, o qual
busca mostrar a importancia da mesma no dia-a-dia da empresa e na obtencao de resultados
positivos e lucro, ressaltando a necessidade de um bom lider para 0 crescimento
organizacional. Muitas organiza¢es ndo exploram seu maior potencial, justamente por nao
trazer uma combinacdo adequada entre seu paradigma organizacional e 0 ramo onde atua.

A lideranca é um termo que envolve a ideia de comando de um individuo sobre seus
seguidores. A escolha do tema motivacdo organizacional justifica-se, por mostrar a alta
gerencia que os funcionarios necessitam manterem-se motivados para exercer bem sua funcao
pois no caso de uma academia de musculacdo sdo eles que estdo na linha de frente de contato
com o consumidor, ou seja, sdo quem determinam a qualidade observada da empresa.

O incentivo para o desenvolvimento desse estudo, veio a partir de uma analise
participativa do pesquisador, que ao trabalhar na empresa observou a falta de motivacéo e o
alto grau de descontentamento dos funcionarios em relacdo a gerencia. Busca-se intender os
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fatores que levam a ocorréncia dessa situagdo, assim como estudar o ponto de vista dos
gestores da mesma.

Os planos de aperfeicoamento, desenvolvimento de talentos da empresa e o
comprometimento das pessoas sdo de extrema importancia para 0 sucesso da organizacao.
Assim, as empresas devem passar a conhecer meios de manter os funcionarios motivados e
comprometidos na execucdo de suas atividades, de conseguir suprir a necessidades e
satisfacOes pessoais, autoestima e realizacdo individual e atingir aos objetivos e metas
exigidos pela organizagao.

A estrutura do trabalho esta dividida em capitulos, onde o capitulo 1 (um) apresenta
uma breve introducdo ao tema abordado no trabalho, apontando a descri¢do do problema a ser
solucionado, o0s objetivos buscados no desenvolvimento do estudo e a justificativa da escolha
do tema.

O capitulo 2 (dois), apresentada a revisao bibliografica, listando grande estudiosos das
teorias organizacionais, motivacdo de colaboradores, administracdo e gestdo de pessoas,
comparando suas teses de modo a chegar a uma melhor referéncia de estudo.

O capitulo 3 (trés) apresenta a metodologia usada para o desenvolvimento do trabalho
em questdo, identificando o método de pesquisa a ser aplicado na coleta de informacdes.

O capitulo 4 (quatro) estd reservado para os resultados e discussdes, onde serdo
demonstrados os resultados obtidos na pesquisa de campo mostrando 0s pontos portes e
fracos da empresa e discorrido sobre o método desenvolvido para melhorar na gestédo
organizacional da academia.

Por fim, no capitulo 5 (cinco) sera feito o fechamento do trabalho a partir das

consideracg6es finais do estudo de caso realizado.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Teorias organizacionais.

Os estudos da administragcdo organizacional, comegcaram quando Frederick W. Taylor
(1856-1915) desenvolveu A Teoria da Administracdo Cientifica, a qual é fundamenta na
aplicacdo de métodos da ciéncia positiva, racional e metodica aos problemas administrativos,
a fim de alcancar a maxima produtividade.

Essa teoria provocou uma verdadeira revolugcdo no pensamento administrativo e no
mundo industrial. Para 0 aumento da produtividade, Taylor propds métodos e sistemas de
racionalizacdo do trabalho e disciplina do conhecimento operéario, colocando—o sob comando
da geréncia; a selecdo rigorosa dos mais aptos para realizar as tarefas; a fragmentagédo e
hierarquizacdo do trabalho. Investiu nos estudos de tempos e movimentos, para melhorar a
eficiéncia do trabalhador e propds que as atividades complexas fossem divididas em partes
mais simples facilitando a racionalizacdo e padronizagdo. Desenvolveu planos de incentivos
salariais e de prémios de producdo. Assim, a producdo individual até o nivel de 100% de
eficiéncia passou a ser remunerado conforme o nimero de pecas produzidas. Acima de 100%
de eficiéncia, a remuneracdo por peca passou a ser acrescida de um prémio de producéo ou
incentivo salarial adicional que aumentava a medida que se elevava a eficiéncia do operario.
Isso levou Taylor a julgar que o quer era bom para empresa era igualmente bom para os
empregados (COLTRO, 2006).

Ainda segundo o autor, este plano de incentivo salarial € justificado pelo conceito de
homo economicus, isto é, homem econémico, segundo o qual toda pessoa é profundamente
influenciada por recompensas salariais, econémicas e materiais. Assim sendo, este plano faz
com que o trabalhador desenvolva o maximo de producdo que é fisicamente capaz de atingir
para obter um ganho maior.

Este conceito se baseia na necessidade humana de receber incentivos, no caso
econémico de receber recompensas por aquilo que faz. Desta forma combate o desanimo do
trabalhador e consequentemente otimiza sua eficiéncia ao maximo porque este se vé de uma
certa forma obrigado a trabalhar para suprir suas necessidades basicas.

Esse modelo de gerenciamento proposto por Taylor foi alvo de criticas devido aos
efeitos negativos da organizagdo sobre os trabalhadores destacando—se: a fragmentacdo do

trabalho com separacdo entre concepcdo e execugdo, que associada ao controle gerencial do
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processo e a hierarquia rigida tem levando a desmotivacdo e alienacdo de trabalhadores, bem
como a desequilibrios nas cargas de trabalho.

Visando isso, Fayol (1841-1925) desenvolveu a chamada Teoria Classica da
Administracdo, que complementou o trabalho de Taylor, substituindo a abordagem analitica e
concreta de Taylor por uma abordagem sintética, global e universal. Propés a racionalizacdo
da estrutura administrativa e a empresa passa a ser percebida como uma sintese dos diversos
6rgédos que compde a sua estrutura.

A preocupacdo maior de Fayol é para com a direcdo da empresa, dando énfase as
funcBes e operagdes no interior da mesma. Estabeleceu os principios da boa administracéo,
sendo dele a classica visdo das funcGes do administrador: organizar, planejar, coordenar,
comandar e controlar.

Segundo Chiavenato (2003), enquanto Taylor deu énfase a tarefa, Fayol deu foco a
estrutura. Taylor se preocupou com a Organizacdo Racional do Trabalho (ORT), que, por
meio da analise do trabalho e estudo dos tempos e movimentos, do estudo da fadiga humana,
da padronizacdo dos métodos e da especializacdo do trabalho, buscava as condi¢bes que
permitissem ao operario produzir com o maximo de eficiéncia. Por outro lado, Fayol
enfatizou a estrutura, dividindo a organizacdo em cinco funcdes (técnica, comercial,
financeira, de seguranca, contabil e administrativa), definindo os dezesseis deveres dos
gerentes, 0s quatorze principios gerais da Administracdo e 0s cinco elementos da
Administracdo (POCCC).

A Teoria Burocratica de Max Weber (1862-1920), conhecida como “Teoria
Burocratica”, identifica certas caracteristicas da organizacdo formal voltada exclusivamente
para a racionalidade e para a eficiéncia. Segundo o autor, a burocracia torna a organizagdo
eficiente e eficaz, garantindo rapidez, racionalidade, homogeneidade na interpretacdo das
normas, reducdo dos atritos ou discriminacdes e padronizacéo.

A burocracia busca amenizar as influéncias externas a organiza¢do, harmonizar a
especializacdo dos seus colaboradores e o controle das suas atividades através da competéncia
e eficiéncia, sem consideracGes de ordem pessoal. Em suas dimensdes essenciais, muitos dos
aspectos do modelo burocratico podem ser encontrados em Taylor e Fayol: a divisdo do
trabalho baseada na especializacdo funcional; hierarquia e autoridade definidas; sistema de
regras e regulamentos que descrevem direitos e deveres dos ocupantes dos cargos;
impessoalidade nas relacbes interpessoais, promocdo e selecdo baseadas na competéncia

técnica, dentre outros.
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Como afirma Chiavenato (2003), Max Weber foi o primeiro tedrico dessa abordagem,
que, em uma analise voltada para a estrutura, acreditava que a burocracia era a organizacao
por exceléncia.

Segundo Motta (1975, p. 46), a preocupacdo de Weber estd na racionalidade,
entendida como a adequacdo dos meios aos fins. E uma organizacdo, é racional quando é
eficiente. Ja para Maximiano (2000), Weber ndo definiu um modelo-padréo para ser aplicado,
apenas esquematizou as principais caracteristicas da burocracia existente.

Para Chiavenato (2003, p. 268), o tipo ideal de burocracia weberiana tinha como uma
das caracteristicas a previsibilidade do seu funcionamento contribuindo para a obtencdo de
maior eficiéncia organizacional. Porém, alguns autores, encontraram limitacdes na obra de
Weber, partindo para uma analise critica da realidade descrita por ele. Para Merton, por
exemplo, ndo existe uma organizacdo completamente racional, como proposto por Weber.
Até porque, sendo um tipo ideal, tende a ser modificado pelos homens. Merton notou que a
burocracia leva também a consequéncias imprevistas que conduzem a ineficiéncias e
imperfeicdes, e estas, por sua vez, sdo enfatizadas e exageradas pelos leigos. A esse
fendmeno, Merton denomina de disfun¢es da burocracia, a exemplo da internalizagdo das
regras e 0 apego aos regulamentos, o excesso de formalismo e de papeldrio, a resisténcia a
mudancas, a dificuldade no atendimento a clientes e os conflitos com o publico.

Todos os trabalhos realizados por Taylor, Fayol e Max Weber, pretendem descobrir as
regras ideais porque se deverdo reger as organizacdes. O trabalho cientifico desenvolvido era
orientado no sentido de revelar essas regras que servirdo como normas absolutas a aplicar
pelos gestores. Qualquer destas abordagens tentou desenvolver um modelo explicativo do
funcionamento das organizacdes, assentando a sua conceptualizacdo num sistema fechado
isolado do meio exterior e centralizado na tecnologia operativa. A ldgica dominante é a
procura da maxima eficiéncia através da optimizacdo do sistema produtivo interno (NETO,
2008).

2.2 Organizacéao do trabalho

A natureza instrumental da organizacdo é evidente nas praticas das primeiras
organizagfes formais que conhecemos, como as que construiram as piramides, impeérios,

igrejas, etc., porém foi na Era das Maquinas, com o uso de equipamentos mais modernos nas
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industrias, que foi necessario que as organizacGes fossem adaptadas as necessidades das
maquinas (MORGAN, 2006).

De acordo com Fleury (1980), entende-se como organizacdo do trabalho as
especificacbes de conteludo, métodos e inter-relacBes entre os cargos, de modo a satisfazer os
requisitos organizacionais e tecnoldgicos, assim como 0s requisitos sociais e individuais do
ocupante do cargo.

Segundo Morgan (2006) a teoria da organizacdo no trabalho comecgou sua insergao
pela biologia desenvolvendo a ideia de que os empregados sdo pessoas com necessidades
complexas que precisam ser satisfeitas para que tenham uma vida plena e saudavel para que
atuam com eficiéncia no ambiente de trabalho.

Os primeiros estudos sobre as técnicas de organizagcdo do trabalho comecaram a ser
aplicados no fim do seculo XIX, por Frederick W. Taylor, os quais provocaram uma
verdadeira revolucdo no mundo industrial. Buscando o aumento da produtividade propos
métodos e sistemas de racionalizacdo do trabalho, a selecdo rigorosa dos mais aptos a realizar
cada tarefa e a fragmentacdo e hierarquizacdo do trabalho. Ele investiu também no estudo de
tempos e métodos para a melhor eficiéncia no trabalho, e implantou o sistema de incentivos
salariais e bonificacdo alegando que as pessoas sdo motivadas exclusivamente por interesses
financeiros. (MATOS; PIRES, 2006).

Dessa forma, ele concluiu que o aumento da produtividade dependia exclusivamente
do desempenho dos operarios, e isso seria garantido por um sistema de incentivos salariais,
que elevaria esse nivel de produtividade ao seu ponto mais alto.

Nesse método proposto por Taylor, para garantir a maxima eficiéncia de um operador,
dentre outras acOes, ele deveria ser treinado para desenvolver somente tarefas especificas de
uma certa area. Com o passar do tempo, observou-se que essa técnica acabava prejudicando
quando se observando no todo, pois a falta de rotatividade nos cargos dentro da industria
acarreta perdas de tempo e movimentos na mesma.

Buscando otimizar esse fato, foi implementado o0 método de enriquecimento de cargos,
onde foram adotadas medidas que visam melhorar o ambiente de trabalho.

As técnicas desenvolvidas a partir desse método foram: a rotatividades de cargos, que
implica no revezamento entre as pessoas envolvidas nas tarefas do sistema produtivo;
ampliacdo horizontal, neste caso, agrupam-se diversas tarefas, de mesma natureza, em um

unico cargo; ampliacdo vertical, que é o caso onde se atribui tarefas de diferentes naturezas a
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um Unico cargo; e enriquecimento do cargo, que permite que se aplique a ampliacdo vertical e
horizontal no mesmo cargo (FLEURY, 1980).

Dessa forma, o enriquecimento de cargo permite e ampliacdo das atividades
desenvolvidas pelos operérios, procedendo a uma parcial e gradual transmissdo de
responsabilidades.

Fayol (1841-1925) complementou o trabalho de Taylor criando sua Teoria Classica,
onde substituiu a abordagem analitica e concreta do antigo modelo por uma sintética, global e
universal. Sua preocupacdo maior era com a direcdo da empresa dando énfase as fungdes e
operacdes internas da mesma e, dessa forma propés a racionalizacdo da estrutura
administrativa onde a empresa passou a ser percebida como a sintese de diversos 6rgaos que
compdes uma estrutura (MATOS; PIRES, 2006).

Representantes tipicos dos estudos organizacionais foram Henri Fayol, Frederick W.
Taylor e Lyndall Urwik, que buscavam solucdes para os problemas da administracao préatica e
procuraram codificar sua experiéncia de organizacdo bem-sucedida para que outros a
seguissem. Em conjunto lancaram as bases das modernas técnicas de administracdo, como a
administracao por objetivos, os sistemas de planejamento, programacéo e orcamento (PPBS) e
outro métodos que enfatizam o controle e o planejamento racionais (MORGAN, 2006).

Como citado por Matos e Pires (2006), em 1913 Henry Ford comecou a aplicar a
tecnologia da linha de montagem na fabricacdo de automoveis utilizando os mesmos
principios desenvolvidos pelo taylorismo, porém tratando de uma estratégia mais abrangente
de organizacdo da producdo, que envolvia extensa mecaniza¢cdo, como uso de maquinas-
ferramentas especializadas, linha de montagem e de esteira rolante e crescente divisdo do
trabalho. O modelo taylorista/fordista difundiu-se no mundo e influenciou fortemente todos os
ramos da producao.

A maioria dos sistemas citados anteriormente tratam o funcionario como uma parte do
sistema produtivo, como qualquer maquina que necessita de um investimento financeiro por
parte da empresa. Em contrapartida a esses métodos, foram surgindo movimentos
contemporaneos onde os funcionarios ndo sdo mais vistos com uma “pe¢a” no processo
produtivo, mas sim como elemento fundamental na producdo e que tem influéncia relevante
em todos 0s niveis operacionais em uma empresa.

O surgimento do Movimento das Rela¢cbes Humanas que se deu a partir de criticas a
Teoria da Administracdo Cientifica e a Teoria Classica da Administracdo, veio para combater

o formalismo na administracéo e deslocar o foco da administragdo para os grupos informais e
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suas inter-relacfes, oferecendo incentivos psicossociais, por entender que o ser humano nao
pode ser comprado. A Escola das Relagdes Humanas depositou na motivagédo a expectativa de
levar o individuo a trabalhar para atingir os objetivos da organizacdo, defendendo a
participacdo do trabalhador nas decisdes que envolvessem a tarefa, porém essa participacdo
sofre restricOes e deve estar de acordo com o padréo de lideranca adotado (MATOS; PIRES,
2006).

2.3 Motivacéo

De acordo com Maximiniano, (2000 p. 14) a palavra motivacdo deriva do latim
motivus, movere, que significa mover. O seu sentido original fundamenta-se no processo no
qual o comportamento € incentivado, estimulado ou energizado por algum motivo ou razéo.
Com isso o autor quer dizer que o estimulo ou motivagéo, recebido por uma pessoa, é segredo
do entusiasmo na realizagdo de algum objetivo.

Ja Bergamini, (1997, p.54) descreve a motivacdo como um aspecto intrinseco as
pessoas, pois ninguém pode motivar ninguém. A mesma passa a ser entendida como
fendmeno comportamental Unico e natural e vem da importancia que cada um da ao seu
trabalho, do significado que é atribuido a cada atividade desse trabalho e que cada pessoa
busca o seu proprio referencial de autoestima e auto identidade.

Segundo Chiavenato (2003, p. 414), para compreender o comportamento humano é
fundamental o conhecimento da motivacdo humana e define motivo como tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto &, tudo aquilo que da origem a alguma
propensdo a um comportamento especifico. Através desta informacdo do autor, pode-se
verificar que na verdade o ser humano precisa de algo que o estimule para entdo comecar a
agir em busca de um determinado objetivo.

Montana (1999, p. 203) diz que motivagao ¢ o “processo de estimular um individuo
para que tome agdes que irdo preencher uma necessidade ou realizar uma meta desejada”.
Diante desta afirmativa, observa-se que a motivacdo € o insight para a acdo e a partir dai o ser
humano busca satisfazer suas necessidades.

Para Maslow (1908-1970), o ser humano possui diversas necessidades que podem ser
separadas em categorias hierarquizadas. Para motivar uma pessoa, deve se identificar qual € a
categoria de necessidades mais baixa na qual ela tem uma caréncia, suprir estas necessidades

para somente depois se pensar em outras em categorias mais altas. Essa é a teoria
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motivacional mais conhecida e, segunda ela, as necessidades humanas estdo arranjadas em
uma piramide, onde na base estéo as necessidades mais baixas e no topo as mais sofisticadas e
intelectuais (CHIAVENATO, 2002).

A Figura a baixo ilustra a piramide com as categorias hierarquizadas e a discricdo das

necessidades que ela envolve.

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
lugdo de problema
fauséncia de preconceito)
aceitacdo dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,
espeito dos outros, respeito aos outros

Seguranca /[amoralidade. da familia, da salde, da propriedade

w iUl QI Ge

Figura 1 Piramide de Maslow
FONTE: Revista Exame.com
A piramide envolve os seguintes aspectos: fisiologicos, que sdo a necessidade de

sobrevivéncia, alimentacdo, vestuario; de seguranca, que incluem protecdo, estabilidade de

emprego; social, como aceitacdo, amizade, sentimento de pertencer; estima, auto confianca,

auto realizacdo, criatividade, auto desenvolvimento flutuante e complexo e; auto-realizacédo,

gue envolvem autonomia, independéncia, autocontrole, competéncia.

Desse modo, podemos entender que 0 homem esta sempre buscando maneiras para
completar sua piramide, afinal todos querem ter auto realizacdo na vida, além das outras

questdes que sdo citadas na teoria de Maslow.

Um lider que conhece bem sua equipe sabera identificar quais sdo as necessidades de
cada um e poderd aplicar os meios de motivagdo adequados. Por exemplo, se uma pessoa esta

passando por grandes dificuldades financeiras e a estabilidade de sua familia estd em risco,
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ndo adianta tentar motiva-lo dizendo que seu caso de sucesso serd publicado no jornal da
empresa (PAIVA, 2007).

Frederick Irving Herzberg (1923-2000) desenvolveu uma teoria conhecida como
Teoria dos Dois Fatores. Segundo o autor, a satisfacdo no cargo é funcdo dos fatores
motivadores, tais como: realizacdo, desafio, responsabilidade, progresso, intrinsecos ao
préprio trabalho; e a insatisfacdo no cargo é funcdo dos fatores extrinsecos, isto é, que
compdem o ambiente de trabalho tais como: salério, condi¢fes de trabalho, supervisao,
beneficios, etc, que formam o contexto no qual o trabalho é realizado.

Victor H. Vroom (1936-1994) desenvolveu um modelo contingencial de motivagéo,
chamado de teoria da expectativa, baseando-se na observagdo de que o processo motivacional
ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o
individuo esta inscrito (QUEIROZ, 1996). Para Vroom (apud ROBBINS, 2010), a motivacédo
€ um processo que governa as escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento do
individuo, que avalia as consequéncias de cada alternativa de acéo e satisfacdo, que deve ser
encarada como resultante de relacdes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e 0s
resultados esperados.

A teoria da Expectativa analisa 0s mecanismos motivacionais, apoiando-se em trés
conceitos: a Expectancia, a Instrumentalidade e a Valéncia assim descritas por Lévy-Leboyer
(1994): A Expectancia € aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer, apos
empreender um esforco. A instrumentalidade é se o trabalho executado representa claramente
a possibilidade de se atingir um objetivo esperado e a Valéncia representa a ligacdo entre
objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja, se ele é
relevante, importante ou ndo (FERREIRA et. al, 2012).

A teoria de Maslow baseia-se na estrutura uniforme e hierarquica de necessidades e a
de Herzberg em duas classes de fatores, ambas repousam na presuncao implicita que existe
uma “maneira melhor” de motivar as pessoas, [...]. A teoria de Victor Vroom restringe-se
exclusivamente a motivacdo de produzir, rejeita nogdes pré-concebidas e reconhece as
diferencas individuais (CHIAVENATO, 2002, p.70).

2.4 O lider

Para que uma organizacdo consiga atingir padroes elevados de producdo mantendo

sempre 0s colaboradores motivados, € de extrema importancia o papel de um lider a frente das
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tarefas. As organizacdes precisam de lideres para conduzir todos os seus esforcos a
competitividade e ao sucesso, pois sem lideres, a empresa fica vaga, sem direcdo, podendo ser
levada ao fracasso.

Na abordagem classica da Administracdo, a funcdo do lider é estabelecer e fazer
cumprir critérios de desempenho para atingir objetivos organizacionais. A atencdo principal
do lider foca-se na necessidade da organizacdo e ndo nas necessidades do individuo
(STONER e FREEMAN, 1995).

Segundo a Teoria das Relagcbes Humanas, a funcdo do lider é facilitar o alcance dos
objetivos, mediante a cooperagdo entre os liderados e, a0 mesmo tempo, proporcionar
oportunidades para o seu crescimento e aperfeicoamento pessoal. O enfoque principal, ao
contrario da Escola da Administracdo Cientifica, localiza-se nas necessidades individuais e
ndo naquelas da organizacgéo.

De acordo com STONER e FREEMAN (1995), os lideres, segundo a Teoria X de
Douglas MacGregor, admitem que os liderados ndo sdo suficientemente maduros ou
motivados, portanto o lider ndo pode conceder-lhes muita autonomia. A Teoria Y do mesmo
autor, em contraste, admite que os liderados sdo maduros e podem receber autonomia para
realizar suas tarefas.

Segundo Chiavenato (1994, p. 137), lideranga ¢ “uma influéncia interpessoal exercida
em uma dada situacdo e dirigida atraves do processo de comunicagdo humana, para
consecu¢do de um ou mais objetivos”, e pode ser dividida em: lideranca como influéncia,
onde uma pessoa pode influenciar outra em funcdo do relacionamento existente entre elas;
lideranca que ocorre em determinada situacao, ocorre em dada estrutura social decorrente da
atribuicdo de autoridade (para a tomada de decisdo); lideranca dirigida pelo processo de
comunicacdo humana capacidade de induzir o grupo a cumprir as obrigac6es atribuidas a cada
um com zelo e correcdo e por fim a lideranca visando a concep¢do de um ou de diversos
objetivos especificos, onde o lider é tido como meio para atribuir seus objetivos ou
necessidades.

Para Spector (2003, apud MACHADO e BIANCHI, 2008), dentre as varias definicdes
de lideranca, a mais comum é a que ser lider é influenciar as atitudes, as crencas,
comportamentos e sentimentos de outras pessoas e, mesmo quem nao € lider pode influenciar
outras pessoas, porém o lider tem muito mais influéncia do que aquele que néo é.

“A influéncia que uma pessoa tem sobre oS outros é determinada por diversos fatores
pessoais e organizacionais” (SPECTOR 2003, p.330).

19



Max Weber (1991) sita trés tipos de dominagdo, a qual um lider pode ser aceito pelos
subordinados: a primeira é a racional, em que a aceitagdo da autoridade se baseia na crenca da
legalidade das leis e regulamentos. Essa autoridade pressupde um tipo de dominacéo legal, o
qual vai buscar sua legitimidade no carater prescritivo e normativo da lei; em seguida a
tradicional, em que a aceitacdo da autoridade se baseia na crenca de que o que explica a
legitimidade é a tradicdo e os costumes. Em suma, os subordinados aceitam como legitimas,
as ordens superiores que emanam dos costumes e dos habitos tradicionais ou de fatos
historicos imemoriais; e por fim a carismatica, em que a aceitacdo advém da lealdade e da
confianca nas qualidades normais de quem governa. Em presenca de um lider ou chefe que
personifique um carisma invulgar ou excepcional, qualquer subordinado aceitara a
legitimidade de sua autoridade. Nesse caso a lideranga é tida como caracteristica “nata” da
pessoa (MATA et. Al. 2008).

Segundo Levek e Malschitzky (2004), o insucesso de muitas organizagbes muitas
vezes depende da resisténcia que os lideres possuem para se adaptarem as mudancas
organizacionais.

O autor ainda enfatiza que uma lideranca despreparada € o ponto fraco da organizacéo,
pois é ele que delega o padrdo de todos 0s projetos e processos organizacionais, desde a
contratacdo até a demissao de pessoas.

French e Raven (1959, apud SPECTOR, 2003), dizem que existem cinco fatores em
que a lideranca se baseia. Esses fatores envolvem caracteristicas individuais e condigdes
organizacionais referentes ao relacionamento entre lider e seguidor.

De acordo com Silva (1996), a comunicacdo é fundamental entre todos os membros
dentro de uma organizac&o. E através dela que os lideres determinam, de forma convincente e
em curto prazo, os objetivos organizacionais e passam para seus subordinados, para que esses
compreendam, aceitem e executem as tarefas delegadas, gerando resultados. O lider precisa
ser confidvel a médio e em longo prazo, recompensando os subordinados pelas tarefas
solicitadas e concluidas.

A conduta ética de uma corporacdo pode impactar nas percepcdes e nas decisdes dos
clientes sobre a mesma, pois a imagem da empresa ndo se relaciona somente com o produto
ou servico que ela oferece, mas também com as acdes que ela toma (SHETH; MITTAL,
NEWMAN, 2001). Kotler e Keller (2006) afirmam que, quanto mais forte for a imagem
corporativa, mais chances a empresa tém de enfrentar as crises, especialmente as relacionadas

com credibilidade e confianga na organizacao.
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3. METODOLOGIA UTILIZADA PARA COLETA E ANALISE DE DADOS

Segundo Strauss e Corbin (1998), o método de pesquisa é um conjunto de
procedimentos e técnicas utilizados para se coletar e analisar os dados. O método fornece os
meios para se alcangar o objetivo proposto, ou seja, sdo as “ferramentas” das quais fazemos
uso na pesquisa, a fim de responder nossa questao.

Em relacdo a forma de abordagem do problema, a pesquisa em questdo é classificada
como quantitativa.

A pesquisa quantitativa adota estratégia sistematica, objetiva e rigorosa para gerar e
refinar o conhecimento. O raciocinio dedutivo é o processo em que 0 pesquisador comega
com uma teoria, onde conceitos ja foram reduzidos a variaveis, e entdo coleta evidéncia para
avaliar ou testar se a teoria € confirmada, ou seja, s@o conclusdes desenvolvidas a partir das
evidéncias coletadas de uma amostra que podem ser estendidas para uma populacdo maior
(GUNTHER, 2006).

Neste caso o questionario serd aplicado diretamente na academia, onde serad possivel a
observacdo do ambiente de trabalho e do clima organizacional, dando assim ao pesquisador a
aptiddao de, a partir desses dados e observacOes, descrever sobre a situacdo observada e
utilizando seus conhecimentos da area para propor melhorias para a empresa.

A pesquisa € de natureza aplicada, que objetiva gerar conhecimentos para aplicacao
pratica e dirigidos a solucdo de problemas especificos (MENEZES e SILVA, 2005).

Os estudos visam geral melhorias na gestdo administrativa organizacional a ser
aplicada na academia de musculacdo de modo a aumentar a motivacdo dos colaboradores, e
consequentemente a produtividade da empresa.

De acordo com GIL (1991), a pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relacGes entre variantes;

Do ponto de vista do objetivo, a pesquisa € considerada descritiva, onde a coleta de
dado serad feita através de questionarios aplicados aos funcionarios, cliente e gestores da
academia para buscar tracar um perfil comum entre essas populacdes, e se familiarizar com o
ambiente a ser estudado observando o ambiente organizacional para posteriormente tomar
decisdes mais especificas.

Segundo Silva e Menezes (2005). Em relagéo ao ponto de vista dos procedimentos
técnicos a pesquisa pode ser classificada em: bibliografica, documental, experimental,

levantamento, estudo de caso, pesquisa expost-facto, pesquisa agdo ou pesquisa participante.
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O presente estudo é classificado como levantamento, pois a pesquisa envolve a
interrogacdo direta dos funcionarios cujo comportamento se deseja conhecer, é também um
estudo de caso por ser um estudo profundo de um ou poucos objetos de maneira que se
permita 0 seu amplo e detalhado conhecimento e, uma pesquisa participante por ser
desenvolvida a partir da interacdo entre pesquisador e membros da situacdo investigada, ou
seja, a academia.

Existem trés aproximacdes basicas para compreender o comportamento e 0s estados
subjetivos na psicologia: a) observar o comportamento que ocorre naturalmente no ambito
real; b) criar situacdes artificiais e observar o comportamento diante de tarefas definidas para
essas situacdes; e C) perguntar as pessoas sobre 0 seu comportamento e seus estados
subjetivos (GUNTHER, 2006).

A coleta de dados sera realizada atraves de uma entrevista breve juntamente com a
aplicacdo de questionarios (ANEXO1) e observacdo do ambiente de trabalho.

Foi realizada também uma analise participativa por parte do pesquisador, que ja
trabalhou na academia estudada, e presenciou situacdes que influenciam no desenvolvimento
do estudo.

A escolha por esse método se deu por ser um meétodo barato e de facil aplicacao,
atingindo um maior nimero de pessoas e garante 0 anonimato dos entrevistados, o que facilita
na coleta de informacGes mais verdadeira.

O questionario esta composto por questdes fechadas de multipla escolha, o que facilita
na padronizacdo dos dados obtidos e na aplicacdo do mesmo.

O conteudo questionario a ser aplicado para os funcionarios da empresa, serad
embasado nas principais dificuldades que eles tém em ser reconhecidos no mercado de
trabalho, em busca de informacBes do tipo: como eles se sentem em relacdo aos gestores;
como é a relagcdo entre patrdo/funcionario; buscando assim ir a fundo no sentimento dele
como parte da organizacao.

A pesquisa sera aplicada individualmente para cada funcionéario fora do ambiente de
trabalho, de modo que os mesmos se sintam mais a vontade, evitando assim qualquer
manipulacdo ou até mesmo coacdo em relacdo a presenca dos patrdes.

O método de andlise foi feito através da comparacdo das respostas obtidas na
aplicacdo dos questionarios levando em consideragdo a opinido dos clientes, dos gestores e
dos funcionarios da academia. Através dessa coleta de dados, foi possivel observados as

maiores falhas que os gestores tém tanto em relacdo aos funcionérios quanto ao modo de
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administracdo, e o que os funcionarios sentem que esté faltando para a 0 melhor desempenho
de suas fungdes dentro da empresa.

Apb6s os dados coletados, foram comparados com os métodos de administracdo
organizacional ja vistos no presente estudo, e apresentado melhorias de formar que o0s
gestores vejam em que pontos entdo errando em relacdo ao modo como coordenam seus
colaboradores e possam buscar aperfeigoar suas liderangas, melhorando assim o ambiente

organizacional da empresa.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1  Histdrico da empresa estudada

A empresa estudada ¢ uma academia de musculacdo e ginastica que conta também
com uma area de piscina onde séo oferecidos hidroginastica para mulheres e natacéo infantil.
No presente trabalho a empresa sera chamada de “Academia X” para preservar a sua imagem.

Ela se trata de uma microempresa familiar, que é administrada pela dona e sua filha,
com receita bruta anual de aproximadamente R$570.00,00. Atuando ha 15 anos na cidade de
Dourados, € considerada uma das empresas de maior renome do ramo.

No quadro de funcionarios consta duas recepcionistas, uma no periodo da manha e
tarde e outro no periodo da noite; sete profissionais de educacdo fisica, os quais se revezam
entre os trés turnos de trabalho na parte da musculacdo; duas faxineiras; uma professora de
hidroginastica e natagcdo; um professor de natacéo; e dois professores responsaveis pelas aulas

aeroébicas.

4.2  Resultados observados a partir da aplicacdo de questionarios

Como ja citado no tdépico 3, a coleta de dados foi feita através da aplicacdo de
questionario aos funcionarios, clientes e gestores buscando a opinido dos mesmos em relacéo
ao convivio social dentro da empresa e a qualidade do servigo prestado.

Junto a coleta de dados, foi feita uma observacdo do ambiente organizacional da
empresa para buscar maior familiaridade com a academia estudada e também absorver
informac0es e atitudes que podiam acrescentar ao conteudo do estudo em desenvolvimento.

No estudo em questdo, foi avaliado somente a area da musculacdo, portanto foram
levados em conta somente os professores e as recepcionistas que estdo em contato direto com
0s alunos praticantes dessa modalidade.

No topico seguinte serdo apresentadas as estatisticas recolhidas a partir da pesquisa de
campo, para posteriormente comprar as opiniées dos grupos e buscar melhorias para o clima

organizacional da Academia X.
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4.2.1 Analise dos alunos

Este topico expde as caracteristicas do publico que frequenta a academia e seu ponto
de vista em relacédo a qualidade do servico recebido.

Foram entrevistados um total de 36 clientes dos quais sua maior parte € composto pelo
publico feminino, como mostrado na figura 2, o que facilita a chegada de conclusdes mais
proxima a realidade, pelo fato de o publico feminino costumar expor mais facilmente seu
ponto de vista em busca de respostas e melhorias, em vista que 0 masculino se mantém mais
imparcial.

SEXO

Masculino
25%

Feminino
75%

Figura 2 - Sexo da populacédo
A Figura 3 indica que o publico que frequenta a academia tem faixa etaria bastante
variada e no estudo foi levado em conta esse fato, o que facilita na observacao das diferentes
opinides entre as pessoas mais velhas e mais novas, buscando atender as expectativas de todos

0s publicos.

FAIXA ETARIA

até 20 anos
8%

de 30 a 40 anos
17%

e 20 a 30 anos
50%

Figura 3 - Faixa Etéria
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Como a rotatividade de professores é dividida entre os periodos da manha em que a
academia abre das 6hrs as 11hr, da tarde que € das 14hrs as 17hrs e noite considerado das
17hrs até 21hrs quando a academia fecha, buscou-se mensurar essa variavel para posterior
avaliacdo dos servigos nos diferentes horarios.

PARIODO EM QUE UTILIZA A ACADEMIA

manhd

noite 21%
29%

tarde
50%

Figura 4 - Turno em que usa a academia

A partir da analiso da Figura 5, pode se observar que a academia possui um publico

bastante fiel, pois a maior parte dos alunos frequentam a academia a mais de um ano.

A QUANTO TEMPO E ALUNO DA ACADEMIA

menos de um
ano
17%

mais de 3 anos
33%

de1a3anos
50%

Figura 5 - Periodo em que frequenta a academia

A grande maioria dos alunos considera excelente a postura e 0 modo de atendimento
dos professores na academia. Entre 0s entrevistados, alguns chegaram a dizes que ainda estao
na academia somente pelo fato de gostarem do servi¢co prestado dos professores que 0s
atendem.

Alguns alunos reclamaram que certos professores ddo atencdo em excesso para uns

alunos e carecem na instrugéo de outros.
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AVAI.IA(;ED DO ATENDIMENTO DOS PROFESSORES

muite fraco
regular 0%
bom 0%
9%

exelente
B3%

Figura 6 - Avaliacdo do atendimento dos professores

Como pode ser visto na Figura 7, todos os alunos entrevistados estéo satisfeitos com a
qualidade do servico prestado na recepcdo. N&o foi notificado nenhuma reclamagdo a

respeito.

AVALIﬁ(;ﬂO DO ATENDIMENTO DAS RECEPCIONISTAS

muito fraco . regular
* ~
0% \“Q%f"

exelente
58%

Figura 7 - Avaliacdo do atendimento na recepcao

Ja em relacdo as gestoras, o nivel de satisfacdo, povo ilustrado no grafico 8, foi o pior
dentre todos. A maior parte dos alunos avaliou o atendimento com bom ou regular.

Houveram varios questionamentos sobre a postura do atendimento das mesmas, dentre
eles, a que mais se repetiu € que quando os alunos tém sugestdes ou reclamacéo a fazer, elas
nunca estdo presentes na academia para atendé-los, ou que as reclamagdes feitas ndo séo

averiguadas e melhoradas.
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AVALIA(;&O DO ATENDIMENTO DOS GESTORES

muito fraco
8% exelente

17%

bom

33%
regular

25%

Figura 8 - Avaliacdo do atendimento dos gestores

Uma pergunta de bastante relevancia para esse publico foi em relacdo a motivacao dos
colaboradores, ao ponto de vista deles. Foi perguntado se eles achavam que o professorem
estavam felizes na empresa e se aparentavam estar trabalhando motivados.

No gréfico seguinte, Figura 9, vé-se que a maior parte avalio como bom ou regular, o
que nos leva a perceber que, a suposta falta de motivacdo dos funcionarios da empresa pode
estar refletindo no nivel da qualidade observada pelo cliente.

NiVEL DE MDTIVA(;ﬂO DOS PROFESSOREM NO PONTO

DE VISTA DOS ALUNOS

muito fraco
8% exelente
17%

bom

33%
regular

25%

Figura 9 - Avaliacdo da motivacdo dos funcionarios

Observando os dados obtidos no estudo em um todo, pode-se concluir que os clientes
estdo na academia pois o servico oferecido é de boa qualidade, mas encontram-se
descontentes com varias situa¢fes que poderiam ser mudadas para melhor atender ao publico.

Como foi visto, a maior parte do pablico estd a mais de um ano, o que leva as pessoas
a criarem um certo vinculo com o ambiente fisico e acabarem se acomodando. Os defeitos de
gestdo observados nos estudos podem ndo estar afetando tanto esses clientes mais antigos,
mas em compensacdo pode estar atrapalhando no ingresso de novo clientes na academia,
tirando que alunos gque deixam academia por falta se suporte por parte da equipe de trabalho
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passam feedback negativo para outras pessoas, que acabam por nem conhecer as instalagdes
da mesma.
Os clientes encontram-se satisfeito com os professores porem encontram problemas

com 0 modo como as gestoras administram o empreendimento.

4.2.2 A opinido das gestoras

A academia é administrada pela dona e sua filha. Elas ficam responsaveis por todas os
setores da academia, desde controlar a conservacdo do espaco e aparelhos até a parte
financeira.

Ambas sdo responsaveis pela folha de pagamento de todos os funcionérios, receber e
averiguar as sugestdes e reclamacdes dos clientes, e manter a academia em ordem.

Como ja citado anteriormente, a academia é uma empresa familiar que é administrada
por duas mulheres, a dona e sua filha.

As gestoras encontram-se satisfeitas com seu quadro atual de trabalho. Ambas
disseram considerar sua equipe bastante esforcada e dedicada ao trabalho, a pesar de
reclamarem que alguns professores tém problemas com atraso no horario de chegada e
momentos de dispersdo durante o trabalho, mas nada que elas considerem que cause
transtornos para o andamento da empresa.

Foi perguntado qual o nivel de importancia do trabalho desenvolvido pelos
funcionarios para o0 sucesso da empresa na opinido delas. Ambas reconhecem o alto grau de
importancia dos seus funcionarios para a qualidade do servico prestado, e consideram boa
parte do sucesso da academia devida a dedicacdo da sua equipe de trabalho.

Ao serem questionadas se elas se consideravam gestores motivadoras, ambas tiveram
dificuldade para responder, pois alegam pagar um bom salério para seus funcionarios, mas em
contrapartida ndo se consideram tdo presente em questdo a busca de feedback dos
funcionarios para saber se eles precisam de algum suporte para seu trabalho.

As gestoras consideram ter um nivel alto de convivéncia com os funcionarios. Para
buscar essa maior proximidade, elas ddo presente para seus colaboradores no dia do
aniversario, e agrados em datas comemorativas, como natal e pascoa.

Ao fim de cada ano de trabalho, a academia oferece uma confraternizagéo para seus

funcionarios e familiares, de modo a buscar a interacéo familiar entre a equipe.
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Foi perguntado se elas achavam que somente o fato de pagarem um bom salério era o
suficiente para manter seus funcionarios motivados, ambas responderam que néo.

Apesar de considerarem bonificagfes financeiras importantes para a motivagdo dos
funcionérios, elas ndo usam desse método.

Apos a coleta desses dados, breve entrevista com as gestoras e observagdes na rotina
da academia, pode-se observar que falta espirito de lideranga nas mesmas e, que elas séo um
pouco ausentes na empresa. Por varias vezes fui na academia em horéario comercial para
conversar com elas, e nenhuma das duas se encontrava. 1sso reflete no maior nimero de
reclamagdes feitas pelos clientes.

Ambas reconhecem a importancia de seus funcionarios para a empresa e de manté-los

motivados, entretanto pecam nos meios para chegarem a isso.

4.2.3 Analise dos funcionarios

Para a pesquisa em questdo foi levado com conta a opinido de 9 (nove) funcionarios,
0s quais estdo na linha de frente em contato com os alunos que praticam musculacao.

Foram entrevistados os 7 (sete) instrutores que trabalham nos trés periodos, todos
homens, e as 2 (duas) recepcionistas, ambas mulheres, como indicado no Figura 10.

SEXO

Feminino
22%

Masculino
T8%

Figura 10 - Sexo dos funcionarios
Os funcionarios sdo bem jovens, e alguns estdo trabalhando em funcdo do estagio da

faculdade. Todos estao ali em média de um a dois anos e, somente um professor trabalha na

academia a mais de dois anos, como pode ser observado no gréfico.
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FAIXA ETARIA

até 20 anos _,
0% N

de 30 a 40 anos_,
33%

~_de 20a 30 anos
67%

Figura 11 - Faixa etéria dos funcionérios

Como ja dito anteriormente, os funcionarios estdo divididos em trés turnos. Alguns
assumem dois diariamente e tem um que trabalha os trés periodos.
PERIODO EM QUE TRABALHA

manha
31%

noite

tarde
31%

Figura 12 - Turno de trabalho

O Unico funcionario casado, € o que trabalha os trés periodos e esta na academia a

malis tempo, aproximadamente 5 anos.

ESTADO CIVIL

casado
11%

solteiro
B9%

Figura 23 - Estado civil
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A renda mensal média dos professores que trabalham na academia, demonstrada na
Figura 14, é em sua maioria de 1 a 3 salarios minimos, o que é compativel a area. A empresa
paga um bom salario, a questdo é que a area em si ndo tem bom salarios base. Profissionais de
educacédo fisica que trabalham em academia como instrutores mostram-se insatisfeitos com
seus salarios.

No ramo de fitness, a maior remuneracdo € para profissionais que atuam como
personal trainer. Muitos desses profissionais comecam trabalhando como instrutores em
academia para adquirir experiéncia e prestigio, para depois buscarem alunos e comecarem a
atender particular.

Devido a esse fato, exceto os estagiarios, todos os outros funcionarios disseram nédo
depender somente do salario da academia para seu sustento financeiro. Foi relatado que nao
da para sobreviver somente com 0 que ganham na academia, como pode ser visto na Figura
15.

RENDA MENSAL

3 a 6 salarios
11% até 1 saldrio
22%

1 a 3 saldrios
67%

Figura 14 - Renda mensal dos funcionarios

DEPENDE INTEIRAMENTE DESSA EMPRESA
PARA SEU SUSTENTO FINANCEIRO?

sim
22%

ndo

78%

Figura 15 - Exerce alguma atividade autbnoma?
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A maior parte esta satisfeita com a empresa atual, em relagdo a outras que ja
trabalharam. Apés conversar individualmente com cada funcionério, pode-se sentir que em
geral os profissionais dessa area ndo sdo muito motivados por seus patrdes.

A pesar de estarem satisfeitos com essa empresa, eles demonstram se pouco motivado,

e estdo trabalhando porque necessitam desse dinheiro para complementar sua renda mensal.

GRAU DE SATISFACAO DA EMPRESA EM COMPARACAO COM AS
OUTRAS QUE TRABALHOU
pouco

satisfeiro

11% muito satisfeito
22%

satisfeito
67%

Figura 16 - Satisfacdo com o ambiente de trabalho

Todos os entrevistados reconhecem que sua atuacdo é essencial dentro da empresa,
pois é ela que determina a qualidade da empresa.

Como pode ser visto no grafico 18, em geral, os profissionais da area escolheram essa
profissdo por gostarem do que fazem, pois dizem entrar na faculdade sabendo que a area nao é
a mais rentavel do mercado de trabalho. Todos mostraram-se satisfeitos com o emprego, e

disseram ter amor ao que fazem.

GRAU DE IMPORTANCIA DO SEU TRABALHO PARA A EMPRESA
NO PONTO DE VISTA DOS FUNCIONARIOS

média — muito baixo
/

10% [ / 0%

muito alto
45%

Figura 17 - Auto avaliagdo do emprego
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SEU EMPREGO ...

lhe desagrada_  mais ou menos
0% | 0%

ihe agrada
100%

Figura 18 - Auto avaliagdo do emprego 2

O grau de convivio com os gestores na avaliacdo dos funcionarios esta entre médio e
alto, no geral os instrutores da area de musculacdo julgaram como médio, por alegarem nédo
encontrarem com o patrdo frequentemente. Ja as duas atendentes da recepcdo julgaram alto,
pois estdo em contato constante com as gestoras, nem que seja por telefone, para passar
informac0es e reclamacdes dos alunos.

GRAU DE CONVIVENCIA COM OS GESTORES

muito alto

0% — muito baixo

alto
33%

médio
56%

Figura 19 - Grau de convivéncia com o0s gestores

O nivel de motivacdo dos funcionarios esta entre boa e razodvel. Dentre as
reclamacdes feitas, as mais ouvidas foram que as gestoras sdo ausentes e de que a opinido
deles ndo é constantemente buscada, porem quando eles propdem alguma alteragdo, as
medidas quase sempre sdo tomadas para melhoria.
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VALORIZAGAO DO SEU TRABALHO EM RELAGAO AOS
GESTORES
-~ — péssima
. 0% exelente
22%

rasodvel
45%

Figura 3 -Valorizagédo do trabalho em relacdo aos gestores

Os funcionérios se sentem bastante valorizados pelos alunos, com algumas poucas
excec¢des, dizem ter um bom vinculo afetivo com eles, o que os motiva a trabalhar melhor

para retribuir esse reconhecimento.

VALORIZAGAO DO SEU TRABALHO EM RELAGAO AOS
ALUNOS

rasodvel — péssima
11% -/ 0%

boa
22%

exelente
67%

Figura 21 - Valorizacdo do trabalho em relacdo aos alunos

A Figura 22 mostra que o nivel de estresse percebido entre os instrutores é evidente.
Isso devido a alta carga de trabalho e o fato de muitos ndo trabalharem somente na Academia
X. Além do trabalho na academia, alguns atendem como personal e outros ainda estudam.

Lidar com pessoas € uma tarefa bastante dificil, pois lidam diariamente com diferentes
personalidades, ou mesmo pessoas que podem ndo estar em um bom dia podem atrapalhar o

desenvolvimento das atividades dos professores, causando muito estresse.
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QUANTAS VEZES SE SENTE ESTRESSADO NO TRABALHO
EM UMA SEMANA COMUM

diariamente
0%

média 1 vez
220 média 3 vezes

56%

Figura 22 - Nivel de estresse

Diferentes percepcdes de bonificacdo foram observadas, uma parte dos entrevistados,
que consideram bonificacdo como forma financeira ou incentivo salarial, julgaram nunca
receber incentivos nesse sentido, ja os que avaliaram como anualmente, levam em conta 0s

agrados feitos no natal e aniversario.

FREQUENCIA QUE OS FUNCIONARIOS SAO
BONIFICADOS POR REALIZACAO DE BOM TRABALHO

mensalmente,  semestralmente
0% Vs 0%

anualmente
56%.

Figura 23 -Frequéncia de bonificacao
Entre os entrevistados foi quase unanime a resposta de que incentivo financeiro serve

como motivacdo no trabalho, porem 22% acham que somente um bom salario ja serve como

um bom incentivo para realizar um trabalho bem motivados.
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SOMENTE UM BOM SALARIO E SUFICIENTE PARA SE SENTIR
MOTIVADO NO TRABALHO?

sim

Figura 24 - Um bom salério é suficiente para valorizar um trabalhador?

Apo6s aplicagdo do questiondrio, breve entrevista e observagdo do clima
organizacional, pode-se perceber que os professores trabalham por que gostam do que fazer e
o fato de criarem vinculos com os alunos e se sentirem valorizados pelos mesmo torna a
rotina menos cansativa e mais satisfatoria. Observou-se também que a profissdo em que estéo
inseridos ndo costuma ser muito valorizada pelos gestores, a partir da entrevista feitas junto a
coleta de dados via questionario, percebeu-se que grande parte do abandono de emprego ou
demissdes € devido a conflitos entre as partes.

Apesar de apontarem varios pontos a serem melhorados, os funcionarios mostraram-se
satisfeitos com o trabalho na Academia X, pelo fato de ela pagar um bom salario em relagéo a

outras, 0 que 0S motiva a manter-se na empresa, € ndo a realizarem seu trabalho motivados.

4.3  Analise do clima organizacional com base da opindo dos grupos estudados

A partir dos resultados obtidos no estudo, pode ser tracado um quadro geral do clima
organizacional da empresa.

Os clientes frequentam a academia pela localizacdo ser boa e considerarem o
atendimento dos professores bom. Em contrapartida, os professores se sentem motivados pelo
reconhecimento dos alunos, e se dedicam para melhor atendé-los.

Mas somente a motivacdo por reconhecimento por parte dos alunos ndo basta, pois se
algum aluno ndo proporciona esse devido reconhecimento, essa atitude pode levar a um
atendimento diferenciado por parte dos professores, de modo que esse aluno nédo vai se sentir

instruido, vai abandonar a academia e passar feedback negativo.
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Ficou claro o descontentamento dos alunos e professores em relagdo as gestoras. Elas
foram consideradas ausentes, o que prejudica no processo de melhoria da empresa, pois 0s
clientes ndo tém para quem passar um feedback ¢ isso acaba gerando “leva e traz” dentro do
ambiente, ou seja, 0s pontos que eles acham ruins na empresa ndo serdo ou demorardo para
ser melhorados. 1sso também pode acarretar a perda de clientes.

Alguns alunos relataram descaso por parte da administragdo quando foram dar
sugestdes de melhoria para 0 ambiente.

As gestoras alegam que o salario pago por elas € muito bom, e isso de fato foi um
ponto identificado como motivador para os trabalhadores continuarem na empresa, mas nao a
trabalharem motivados. Pode-se perceber que a maior parte dos professores esta ali por que
necessitam desse dinheiro para complementar sua renda, mais ndo estdo trabalhando com o
prazer que um bom emprego deveria proporcionar para 0 ocupante do cargo.

As gestoras estdo cientes de que ndo sdo as mais motivadoras mas consideraram ter
um alto grau de convivéncia com os seus colaboradores. Ja esses, em sua maioria, alegaram
ter esse nivel de convivio entre médio ou baixo, 0 que nos leva a ver que as gestoras
realmente estdo deixando varios pontos a desejar, mas nao percebem.

O clima organizacional da empresa se mantem agradavel pelo fato de que a equipe de

trabalho é bastante interagida.

4.4  Melhorias propostas

Apos desenvolvimento da revisdo teoria, e estudo das Teorias Organizacionais e da
area de Organizacdo do Trabalho, pode se observar que os colaboradores da Academia X nao
se encontram totalmente motivados por seus gestores, o que acarreta reducdo na
produtividades e causa danos para a imagem da empresa.

A primeira melhoria proposta para o0 método de gestdo na academia e, sem duvidas o
mais importante, é relacionado com a postura das donas. Como os funcionarios estdo em
contato direto com os clientes, ouvindo a opinido sobre o que acontece dentro da empresa,
essa é a melhor ferramenta para ter um feedback sobre o servico prestado. E de suma
importancia a realizacdo de reunibes mensais com toda a equipe de trabalho para buscar de
modo mais eficiente melhorias tanto para a qualidade observada pelo cliente, quanto para as

condigdes de trabalho dos funcionarios, buscando absorver e implementar as ideias deles,
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dando credibilidade a elas, fazendo assim com que todos se sintam como parte da empresa,
podendo opinar e influenciar em todos os niveis operacionais.

Outra questdo muito comentada foi a auséncia de uma pessoa na academia a quem 0s
clientes possam se dirigir para dar sua opinido sobre a academia, fazer reclamagdes e buscar
respostas. De acordo com o0s entrevistados, as gestoras costumam viajar muito, e no periodo
em que elas se ausentam, a academia fica sem administragdo nenhuma. Todas as
responsabilidades como contatos com contadores, fornecedores, manutencdo dos aparelhos e
atendimento ao cliente sdo atribuidas a uma das atendentes da recepc¢do, que trabalha na
academia a mais de 3 anos. Essa carga excessiva acaba causando descontentamento da
recepcionista, pois ela ndo recebe nenhuma bonificagdo para realizar esse trabalho.

Outra melhoria proposta seria a promocao da recepcionista do periodo diurno para
gerente, pois ela é de extrema confianga das gestoras e ja estd na academia a mais de trés
anos, conhecendo assim seus pontos fortes e fracos. Ela poderia continuar realizando seu
trabalho na recepcéo e também ficaria responsavel pelas tarefas financeira e burocréaticas da
empresa e atendimento ao cliente, pois assim, quando as donas estiverem ausentes 0s alunos
tem alguém, com credibilidade para influenciar nas decisdes da empresa, a quem procurar.

Através da avaliacdo do feedback dos alunos, varios problemas ressaltados por eles
como limpeza, anilhas enferrujadas, conservacdo do ambiente, etc. ao inves de servirem de
métricas para negativar a academia no “boca a boca”, chegardo aos gestores ¢ poderao ser
apuradas e solucionadas.

Um método de incentivo a realizacdo do trabalho e aumento da produtividade que vem
sendo muito disseminado nas empresas € a Participacdo nos Lucros e Resultados das
empresas. Ela funciona como um bdnus, que é ofertado pelo empregador e negociado com 0s
trabalhadores da empresa de acordo com o resultado (LUCRO) anual da empresa.

Abilange Freitas (2012) explica que “mais que um direito social, a Participagdo nos
Lucros e Resultados é um importante instrumento para propiciar 0 aumento da produtividade
empresarial e a satisfacdo dos trabalhadores. Trata-se de pagamento de natureza ndo salarial,
condicionado a celebracdo de acordo, entre patrdes e empregados com a participacdo do
sindicato de classe, prevendo regras claras acerca de sua implementagao”.

Com certeza essa sera uma boa ferramenta para motivar os trabalhadores a realizar
com melhor disposicdo e maior qualidade seu trabalho e, dessa forma a Academia X poderd
fixar uma meta mensal de alunos matriculados, estipulada através de contato com as gestoras,

a ser atingida. Isso aumentara a credibilidade da empresa, pois fard com que toda a equipe de
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colaboradores se esforcem para oferecer um servico de qualidade para atrair cada vez mais
alunos e falem bem da empresa como um ambiente agradavel de trabalho para levantar a
moral da mesma e conquistar mais clientes, visando receber a sua participagdo por influenciar
nos lucros.

A aplicacdo das melhorias citadas acima é razoavelmente simples, ndo tem alto custo
operacional para a empresa, mas que podem fazer muita diferenca tanto nos resultados quanto

na imagem da empresa perante a sociedade a quem atende.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Apos realizacdo do estudo em questdo, pode-se concluir que em empresas de prestacdo
de servigo, muitas das perdas estdo relacionada a ma gestdo e falta de motivacdo dos
trabalhadores.

Em empresas de prestacdo de servico como academia, lojas de roupa, etc. o que
mensura a qualidade do servigo no ponto de vista do cliente, em sua maior parte é o contato
que eles tém com os funcionéarios. Se o funcionario trabalha desmotivado, cansado ou de mal
humor, isso faz com que o cliente nunca mais volte a frequentar aquele estabelecimento.

Apods aplicacdo do questionério e breve entrevista com os profissionais, pode-se
perceber no estudo que os profissionais da area de educacdo fisica que trabalham como
instrutores na academia ndo s@o muito motivados por seus patrdes.

No caso da academia estuda, a maior falha apontada estava no modo como as gestoras
administram o empreendimento. Por pagarem um bom salério, elas acham que ja é o
suficiente para que seus funcionarios trabalnem motivados, e ndo € o que acontece. Grande
parte dos colaboradores mostrou insatisfacdo, falta de reconhecimento do cargo e
desmotivacdo para trabalhar pela empresa. A motivacdo deles vem do amor a profissao e do
bom contato com os alunos.

Visando isso é de suma importancia a aplicacdo de metas para manter a equipe em
harmonia e transformar o ambiente agradavel para quem trabalha de modo que isso se reflita a

quem utiliza os servigos e consequentemente nos lucros da empresa.
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ANEXOS

Anexo | - QUESTIONAR SATISFACAO DO CLIENTE

Dados Pessoais

Sexo Faixa Etaria Voce pratica
( ) Feminino () até 20 anos ( ) ginastica
() Masculino () de 20 a40 anos () musculagéo
() mais de 40 anos ( ) ginastica e musculacao
Em que periodo A quanto tempo vocé é aluno
() manh& () menos de um ano
( )tarde ( )dela3anos
() noite () mas de 3 anos

Quais os motivos que o levaram a optar por essa academia?
() proximidade () professores ( ) preco/qualidade () ambiente social
( )convivio social () instalagbes/equipamentos () limpeza

Avalie o atendimento dos professores.
( )excelente ( )bom ( )regular ( )fraco ( ) muito fraco

Qual o novel de motivacdo/contentamento dos professores em seu ponto de vista?
( )muitoalto ( )alto ( )médio ( )baixo ( ) muito baixo

Avalie o atendimento da recepcéo.
( )excelente ( )bom ( )regular ( )fraco ( ) muito fraco

Avalie o atendimento dos gestores.
( )excelente ( )bom ( )regular ( )fraco ( ) muito fraco

Quais os seus principais objetivos na pratica da ginastica e/ou musculacao:
() condicionamento fisico ( ) relaxamento (diminuicdo do stress) () emagrecimento
() convivio social () qualidade de vida.



Anexo Il - QUESTIONAR SATISFACAO DO GESTOR

Dados Pessoais

Sexo Faixa Etaria
( ) Feminino ( ) ateé 20 anos
() Masculino () de20a40 anos

() mais de 40 anos

Qual é o seu grau de satisfacdo com seu quadro atual de funcionarios?
() muito satisfeito ( ) satisfeito () pouco satisfeito ( ) nada satisfeito

Como vocé julga o grau de importancia dos seus funcionarios para a empresa.
( )muitoalto ( )alto ( )médio ( )baixo ( ) muito baixo

Com que frequéncia vocé costuma recompensa os funcionarios por realizarem um bom
trabalho?
() mensalmente ( ) semestralmente ( ) anualmente ( ) ndo recompenso

Vocé se considera uma gestora que motiva seus funcionarios?
( )sim ( ) maisoumenos ( )néo

Vocé acha que um bom salario € suficiente para motivar um trabalhador?
( )sim ( ) ndo

Avalie seu grau de convivéncia/intimidade com seus funcionarios.
( )muitoalto ( )alto ( )médio ( )baixo ( ) muito baixo



Anexo 111 - QUESTIONARIO SATISFACAO DO FUNCIONARIO

Dados Pessoais

Sexo Faixa Etaria Periodo de trabalho
( ) Feminino ( ) ateé 20 anos ( ) manhd
() Masculino ( ) de 20 a 40 anos ( ) tarde
() mais de 40 anos ( ) noite
Estado Civil

() solteiro ( ) casado () viavo

Renda mensal

() Até 1 salario minimo (até R$ 788,00).

() De 1 a3 salarios minimos (de R$ 788,01 até R$ 2.364,00)

( ) De 3 a6 salarios minimos (de R$ 2.364,01 até R$ 4.728,00).
() De 6 a9 salarios minimos (de R$ 4.728,01 até R$ 7.092,00).
() De 9 a 12 salarios minimos (de R$ 7.092,01 até R$ 9.456,00).

Vocé depende inteiramente dessa empresa para seu sustento financeiro?
( )sim ( )nédo

Em geral, qual é seu grau de satisfacdo com a empresa em que trabalha como local de
trabalho em comparacdo com os outros locais que vocé ja trabalhou?
() muito satisfeito () satisfeito () pouco satisfeito ( ) nada satisfeito

Como vocé julga o grau de importancia do seu trabalho para a empresa.
( )muitoalto ( )alto ( )médio ( )baixo ( ) muito baixo

Seu empregador:
( ) lheagrada ( ) nem agradae nemdesagrada ( ) definitivamente lhe desagrada

Em uma semana comum, quantas vezes se sente estressado no trabalho
( ) diariamente ( )em média3vezes ( )emmédiaumavez ( )nunca

Avalie seu grau de convivéncia/intimidade com seus gestores.
( )muitoalto ( )alto ( )médio ( )baixo ( ) muito baixo

Avalia a valorizacdo do seu trabalho em relacdo aos gestores.
( )excelente ( )boa ( )razodvel ( )baixa ( ) péssima

E em relacdo aos alunos.
( )excelente ( )boa ( )razodvel ( )baixa ( ) péssima

Com que frequéncia seu supervisor recompensa os funcionarios por realizarem um bom
trabalho?
() mensalmente () semestralmente ( )anualmente ( ) nunca

Vocé acha que um bom salario € suficiente para se sentir motivado no trabalho?
( )sim ( ) néo

Vocé acha que bonificacdo financeira serve como incentivo na realizagdo do trabalho?
( )sim ( ) néo
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