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RESUMO 

 

Em função da evolução da sociedade e o desenvolvimento das indústrias, a 
Contabilidade que já existia há muitos anos também precisou se desenvolver. Desta 
forma, passou a assumir um papel importante dentro das organizações, como uma 
ferramenta de auxílio aos gestores na busca por um controle eficiente, redução de 
custos e maximização de lucros. Esta busca por diferenciais competitivos, bem como 
o aumento da produção e das vendas, está intimamente ligado ao pessoal que 
trabalha na produção, este que integra a mão de obra direta da organização e é 
responsável por transformar a matéria prima em produto acabado, processo este 
que também acarreta custos. Nesse sentido, incentivar os colaboradores e promover 
a motivação entre eles, vem sendo uma tarefa de grande valia para os gestores, já 
que os funcionários motivados tendem a trazer benefícios para a organização. 
Contudo, o presente trabalho tem como objetivo principal investigar como a 
motivação dos funcionários influencia no custo da mão de obra direta. Para isso, 
foram aplicados questionários para os funcionários do setor de produção de uma 
fábrica de calçados, a fim de analisar se esta empresa consegue motivar seus 
funcionários em busca de melhores resultados. Nesse sentido, os resultados obtidos 
foram positivos, constata-se que o proprietário reconhece que o comportamento dos 
funcionários durante o processo de produção influencia diretamente nos custos da 
organização, principalmente no custo com a mão de obra direta.  

 

Palavras-chave: custos; lucratividade; mão de obra direta; motivação. 
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INTRODUÇÃO 

 

O mercado de trabalho vem passando por mudanças constantes, devido à 

grande concorrência e à necessidade de crescimento das empresas para que se 

tornem cada vez melhores e estejam prontas para competir no mercado. Para que 

se possam acompanhar essas mudanças, existem algumas questões que devem ser 

revistas, como por exemplo, o comportamento organizacional da equipe de 

colaboradores e o custo da mão de obra direta, fator este que pode tornar-se uma 

ferramenta importante na redução dos custos de uma organização. 

A mão de obra direta dentro de uma organização se refere ao pessoal que 

trabalha diretamente no processo de produção, responsável por transformar a 

matéria prima em produto acabado. Nesse sentido, a equipe de funcionários assume 

um papel relevante dentro das empresas e também acarreta custos para a mesma, 

conhecidos como custos com Mão de Obra Direta. 

Há algum tempo atrás os empregados não eram valorizados dentro de uma 

organização, mas hoje as pessoas são consideradas como o ponto chave para o 

sucesso empresarial, uma vez que as empresas dependem do trabalho delas para 

atingirem seus objetivos. Com isso, a estratégia é proporcionar à equipe de 

empregados um ambiente de trabalho adequado e prazeroso, para que as 

atividades sejam desenvolvidas da melhor maneira.  

Diante disso, o presente trabalho se propõe a investigar, como a motivação 

pode influenciar no custo da mão de obra direta? 

O tema torna-se relevante ao mostrar aos empresários e aos gerentes a 

importância que o colaborador tem para a empresa e como a desmotivação dos 

mesmos pode trazer várias consequências negativas, como a redução da produção 

e das vendas, rotatividade, entre outros. Mantendo os colaboradores motivados e 

satisfeitos a empresa só tem a ganhar, ou seja, como consequência sua 

produtividade irá aumentar, a rotatividade de funcionários irá diminuir e o custo da 

mão de obra também irá se reduzir, devido à produção de qualidade por parte dos 

colaboradores. 

Sendo assim, o objetivo geral do trabalho será analisar como a motivação 

influencia no custo da mão de obra direta. Além disso, os objetivos específicos da 

pesquisa serão: discutir sobre a importância da Contabilidade de Custos na 
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empresa, a fim de gerar informações e proporcionar uma análise sobre os custos 

dos produtos, serviços e da mão de obra direta, auxiliando na tomada de decisões; 

analisar sobre o custo da mão de obra direta dentro das organizações, esta que é 

relativa ao pessoal que trabalha na produção; e por fim, relatar através de um estudo 

de caso na fábrica de calçados X, a importância e a necessidade de manter a equipe 

de colaboradores motivados, a fim de melhorar os resultados da empresa.  

A pesquisa foi dividida em duas etapas. A primeira foi desenvolvida através 

de uma pesquisa bibliográfica em livros, artigos e internet. Na segunda etapa foi 

realizada uma pesquisa qualitativa e descritiva, com o intuito de coletar dados da 

empresa através de questionários aplicados para o proprietário e para os 

funcionários, a fim de observar o ambiente de trabalho e suas características para a 

realização do estudo de caso. 

No primeiro capítulo da pesquisa, será abordado sobre o surgimento da 

contabilidade e seu desenvolvimento ao longo dos anos, até chegar a Contabilidade 

de Custo, suas terminologias, bem como o estudo da mão de obra direta e os custos 

que esta acarreta para a empresa. 

No segundo capítulo será abordado o conceito de motivação, a maneira de 

como motivar os funcionários, sua importância dentro das organizações, com 

relação à mão de obra direta, bem como suas teorias. 

 No terceiro capítulo será realizado um estudo de caso, em uma fábrica de 

calçados X, de modo a demonstrar a importância da motivação dentro da indústria e 

como ela influencia na redução dos custos da organização.  
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1 CONTEXTUALIZANDO A CONTABILIDADE 

 

Este capítulo abordará sobre o surgimento da Contabilidade, bem como sua 

evolução e a origem da Contabilidade de Custos, com suas terminologias e  

aplicabilidades.  

 

1.1  A história da Contabilidade 

 

Segundo Iudícibus et al (2009, p.4) a Contabilidade é tão antiga, que já 

existia desde a época em que o homem ainda não conhecia os números, mas 

necessitava possuir um controle de seus bens. 

Nota-se que antes mesmo de existirem ferramentas para se fazer o registro 

e controle das riquezas, com o uso de sua arte, o homem antigo registrava os bens 

que possuía através de inscrições na parede, pedaços de ossos, entre outros 

instrumentos que possuía na época, conforme afirma Sá (2008, p.22): 

 

O desenho do animal ou da coisa representava a natureza da utilidade 
que o homem primitivo havia conquistado e guardara; os riscos que 
quase sempre se seguiam ao desenho da coisa ou objeto 
denunciavam a quantidade existente. 
 
 

Diante disso, Sá (2008, p. 23) expõe que “o nascimento da Contabilidade é o 

da inscrição de elementos da riqueza patrimonial, passando, aos poucos, a registros 

de melhor qualidade”. 

Entretanto Iudícibus (2009, p.16) explica que a Contabilidade teve uma 

evolução relativamente lenta até o aparecimento da moeda, isso porque o homem 

fazia o controle dos bens que possuía, das obrigações perante terceiros através de 

simples anotações, porém tratava-se de um mero elenco de inventário físico, sem 

avaliação monetária. O autor complementa ao dizer que: 

 

A preocupação com as propriedades e a riqueza é uma constante no 
homem da antiguidade (como hoje também o é), e ele teve de ir 
aperfeiçoando seu instrumento de avaliação da situação patrimonial à 
medida que as atividades foram se desenvolvendo em dimensão e 
complexidade. (IUDICIBUS, 2009, p. 16). 
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Diante do exposto pelos autores, pode-se dizer que a Contabilidade foi se 

desenvolvendo juntamente com a sociedade e para isso tornou-se necessária a 

evolução dos meios de contabilização, já que o homem passava a produzir mais e 

necessitava assim, de um controle mais eficiente. Nesse sentido, afirmaram os 

autores Iudícibus et al (2009, p. 8) “o que toda história tem mostrado é que a 

Contabilidade torna-se importante à medida que há desenvolvimento econômico”. 

 Contudo, percebe-se que a Contabilidade é tão antiga quanto se pensa e foi 

se desenvolvendo e sofrendo alterações ao longo dos anos, e hoje é considerada 

fundamental dentro de qualquer tipo de organização. 

 Segundo Santos et al (2011, p. 16) o conceito que se dá a Contabilidade é 

que “a Contabilidade é uma ciência social factual que tem por objeto o estudo das 

variações, qualitativas e quantificativas, ocorridas no patrimônio das entidades”.  

 No entanto, de acordo com o autor Crepaldi (2010, p. 3) com o desenvolver 

da Contabilidade e das indústrias, tornou-se necessário dentro das organizações um 

controle mais rígido de seus estoques, bem como passaram a ter a necessidade de 

buscar ferramentas para auxiliar na tomada de decisões, a fim de acompanhar o 

ritmo da indústria, o que precisava produzir, o que estava produzindo a mais e 

quando produzir.  

Diante disso, surgiu a Contabilidade de Custos como forma de auxiliar os 

gestores em aspectos específicos ligados às atividades da empresa, como veremos 

no item a seguir. 

 

1.2  Contabilidade de Custo 

 

Martins (2010, p.19) afirma que “até a Revolução Industrial (século XVIII), 

quase só existia a Contabilidade Financeira (ou Geral), que, desenvolvida na era 

Mercantilista, estava bem estruturada para servir as empresas comerciais”. 

A maneira como era calculado o custo das mercadorias era muito simples, 

dependia somente de alguns passos para se chegar ao resultado esperado:  
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[...] bastava o levantamento dos estoques em termos físicos, já que 
sua medida em valores monetários era extremamente simples: o 
Contador verificava o montante pago por item estocado, e dessa 
maneira valorava as mercadorias. Fazendo o cálculo basicamente por 
diferença, computando o quanto possuía de estoques iniciais, 
adicionando as compras do período e comparando com o que ainda 
restava. (MARTINS, 2010, p. 19). 
 

 

Mas, conforme analisa Crepaldi (2010, p.1), no decorrer dos anos a maneira 

de controlar os estoques e o valor das mercadorias foi se tornando bastante 

complexa devido ao surgimento da indústria, na qual a produtividade se tornou maior 

e o processo de produção foi modificado com o surgimento das máquinas, passando 

então a exigir um controle mais eficaz. 

 Desta forma tornou-se necessário a criação de uma contabilidade específica 

que fosse capaz de resolver os problemas e mensurar com mais veracidade o valor 

dos custos das mercadorias, bem como calcular o resultado líquido da empresa, 

com isso surgiu a Contabilidade de Custos. 

Crepaldi (2010, p.2) conceitua a Contabilidade de Custos como: 

 

[...] uma técnica utilizada para identificar, mensurar e informar 
os custos dos produtos e/ou serviços. Ela tem a função de 
gerar informações precisas e rápidas para a administração, 
para a tomada de decisões. É voltada para a análise de gastos 

da entidade no decorrer de suas operações. 
 
 

 Diante disso é correto afirmar que “nesse seu novo campo, a Contabilidade 

de Custos tem duas funções relevantes: o auxílio ao Controle e a ajuda às tomadas 

de decisões”. (MARTINS, 2010, p.21). 

O autor ainda considera que além da relevância do controle de custos na 

tomada de decisões e na formação do preço das mercadorias, é necessário que a 

empresa leve em consideração para a formação de seu preço de venda, o preço do 

mercado em que atua, devido a grande competitividade existente. (MARTINS, 2010, 

p. 22). 

 De acordo com estas mudanças, é válido ressaltar que, nesse ramo da 

Contabilidade, conforme explica Maher (2001, p.40) “a chave para que um sistema 

de contabilidade de custos tenha sucesso é que os contadores de custos tenham um 

bom conhecimento do negócio com que a organização opera”, ou seja, o papel do 
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profissional em contabilidade, bem como seu conhecimento na área em que atua, 

torna-se de extrema importância. 

 Nesse sentido, Crepaldi, (2010, p.2) destaca que a Contabilidade de Custos 

está sendo utilizada como ferramenta de gestão não só para as indústrias, como 

também para outros tipos de organizações, como bancos, escritórios, comércio, 

entre outros. E Maher (2001, p. 49) complementa, afirmando que “a Contabilidade de 

Custos tem-se tornado uma necessidade em virtualmente toda organização”. 

 Os autores destacam a relevância da Contabilidade de Custos dentro das 

organizações, pois está se tornando indispensável e auxilia a gerência em diversos 

setores da empresa, influenciando no planejamento, na tomada de decisões, no 

controle de custos e atendendo às exigências fiscais e legais. (CREPALDI, 2010, 

p.5). 

 Contudo, nota-se que na Contabilidade de Custos, no decorrer de sua 

evolução: 

É absolutamente necessário que passem a dar aos objetos, 
conceitos e ideias o mesmo nome, sob pena de, no mínimo 
reduzir-se o nível de entendimento. O que comumente se 
denomina de “mero problema de terminologia” talvez fosse 
mais bem tratado como “magno problema de terminologia”. 
(MARTINS, 2010, p.24). 
 
 

Esta variedade de nomes que foram criados se torna um problema para a 

compreensão da Contabilidade de Custos e dificulta o entendimento, mas como 

forma de resolver e amenizar tais aspectos utilizam-se as chamadas Terminologias 

em Custo, proporcionando mais facilidade na compreensão e uma uniformização 

dos conceitos, como serão expostas com mais detalhes no próximo item. 

 

1.3  Terminologias em Custo 

  

 “Infelizmente, encontramos em todas as áreas, principalmente nas sociais 

(econômicas em particular), uma profusão de nomes para um único conceito e 

também conceitos diferentes para uma única palavra”. (MARTINS, 2010, p.24). 

As terminologias em custo foram criadas para simplificar a comunicação e o 

entendimento dos conceitos utilizados na Contabilidade de Custos, sendo elas 

apresentadas no quadro 01 abaixo: 
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QUADRO 1- Terminologias em Custo 

 

Gasto 
Compra de um produto ou serviço qualquer, que gera sacrifício financeiro 

para a entidade. 

Desembolso Pagamento resultante da aquisição do bem ou serviço. 

Investimento 
Gasto ativado em função de sua vida útil ou de benefícios atribuíveis a 

futuro(s) período(s).  

Custo Gasto relativo a bem ou serviço utilizado na produção. 

Despesa 
Bem ou serviço consumido direta ou indiretamente para a obtenção de 

receitas. 

Perda Bem ou serviço consumidos de forma anormal e involuntária. 

Fonte: Crepaldi (2010, p. 6). 

 

 Dentro da Contabilidade, além desses conceitos vistos no quadro 01, 

podemos classificar os custos quanto à sua apuração, sendo diretos e indiretos. E 

também podemos classificá-los quanto à sua formação, sendo fixos, variáveis ou 

mistos. (DUTRA, 2009, p.25). 

 Custo direto, segundo o autor Dutra (2009, p.25), “é o custo que pode ser 

diretamente apropriado a cada tipo de bem ou órgão no momento de sua ocorrência, 

isto é, está ligado diretamente a cada tipo de bem ou função de custo”. E Martins 

(2010, p. 48) complementa que: 

  

Podemos verificar que alguns custos podem ser diretamente 
apropriados aos produtos, bastando haver uma medida de 
consumo (quilogramas de materiais consumidos, embalagens 
utilizadas, horas de mão de obra utilizadas e até a quantidade 
de força consumida). 
 
 

 Já os custos que não podem ser mensurados no produto, no momento de 

sua ocorrência, são chamados de custos indiretos. (DUTRA, 2009, p. 27). 

 Martins (2010, p.49) coloca que os custos indiretos “realmente não oferecem 

condição de uma medida objetiva e qualquer tentativa de alocação tem de ser feita 

de maneira estimada e muitas vezes arbitrária”. 

 Essa forma de classificar os custos como diretos ou indiretos, permite à 

empresa ter conhecimento de qual produto é mais vantajoso na geração de lucro. 
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Nesse sentido, Dutra (2009, p.26) afirma que essa classificação dos custos em 

diretos e indiretos é utilizada quando a empresa precisa apurar os custos de cada 

tipo de produto, bem como verificar de que forma cada produto interfere no resultado 

da empresa. 

 Existe também, a maneira de classificar os custos, como sendo variáveis, 

fixos ou mistos, ou seja, quanto à sua formação. Esta classificação permite apurar a 

variação dos custos em relação à variação da produção no período. (DUTRA, 2009, 

p. 32). 

 Crepaldi (2010, p. 9) expõe que custos variáveis “são os que variam 

proporcionalmente ao volume produzido”. Desta forma, ocorre uma variação de 

acordo com a quantidade produzida, quanto maior a produção maior são os custos. 

(MARTINS, 2010, p.49). 

 Os custos fixos são aqueles que não variam em relação à quantidade 

produzida, ou seja, de um período para o outro o valor destes custos não alteram e 

se alterarem, essa variação não tem como consequência a variação do volume de 

produção. (DUTRA, 2009, p. 32). 

 Martins (2010, p. 50) exemplifica: “o valor do aluguel do imóvel em que 

ocorre a produção geralmente é contratado por mês, independentemente de 

aumentos ou diminuições naquele mês do volume elaborado de produtos”. 

 Contudo ainda existem os custos mistos, que são “os que possuem, em seu 

total, uma parcela fixa e outra variável que permitem considerá-los, 

caracteristicamente, como custo total, já que este é a soma dos outros dois”. 

(DUTRA, 2009, p.37). 

 Em síntese, podemos dizer que esta classificação dos custos quanto à sua 

formação é indispensável para as empresas se manterem no mercado, auxiliando os 

gestores nas tomadas de decisões, tomando como base o custo dos produtos, o 

preço de venda, os produtos que são maiores fontes de lucro da empresa entre 

outros. A esse respeito, Dutra (2009, p. 48) pondera que esta classificação dos 

custos, quanto à sua formação, é considerada a classificação mais utilizada na 

tomada de decisão. 

 No entanto, diante das informações que foram expostas sobre o processo de 

produção das mercadorias e a importância do controle de custos, deve-se ressaltar a 

influência da mão de obra neste processo, já que esta é relativa ao pessoal que 
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trabalha na produção. Veremos sua definição, influência e relevância no item a 

seguir. 

 

1.4  Mão de Obra Direta 
  

 
O conceito de Mão de Obra Direta se deu a partir do processo de Revolução 

Industrial, após o surgimento das máquinas e o desenvolvimento das indústrias, 

onde o homem necessitava de um controle mais avançado dos custos de suas 

mercadorias durante o processo de produção, desde o momento em que se adquiria 

a matéria prima e a transformava em produto acabado. (DUTRA, 2009, p.13). 

Entende-se que: 

 

Mão de Obra Direta é aquela relativa ao pessoal que trabalha 
diretamente sobre o produto em elaboração, desde que seja possível 
a mensuração do tempo despendido e a identificação de quem 
executou o trabalho, sem necessidade de qualquer apropriação 
indireta ou rateio. (MARTINS, 2010, p. 133). 

 

Maher (2001, p. 67) sobre este conceito, expõe que a “mão de obra direta é 

o trabalho dos operários que transforma o material em produto acabado”. 

Já Dutra (2009, p. 139) define Mão de Obra Direta como “a representada 

pelo tempo dos operários envolvidos diretamente na elaboração de determinado tipo 

de bem ou serviço”. 

Crepaldi (2010, p. 49) complementa ao dizer que a mão de obra direta é 

aquela na qual o empregado opera a máquina e produz somente um tipo de produto 

de cada vez. 

Diante das afirmações, nota-se que a Mão de Obra Direta dentro de uma 

organização é notória e relevante, pois se trata de todo o processo de produção e 

está diretamente ligada aos operários que atuam na empresa, ou seja, o custo com 

o pessoal influencia no custo da mão de obra direta. No próximo item serão 

demonstrados detalhadamente quais os custos relativos à mão de obra direta. 
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1.5  Custos com Mão de Obra Direta 

 

Todo ser vivo depende dos bens da natureza para sua sobrevivência. O 

homem a partir do momento que adquire esses bens é o responsável por 

transformá-los de modo que o disponibilizem para o consumo e utilização. E é diante 

disso que os gastos relativos ao pessoal da produção são considerados importantes, 

pois para se obter a mercadoria pronta para o consumo é indispensável o trabalho 

do homem. (DUTRA, 2009, p. 138). 

Nesse sentido Crepaldi (2010, p. 49) afirma que os salários e encargos 

sociais relativos ao pessoal compõem o custo da mão de obra direta. Sobre esta 

afirmação Martins (2010, p. 135) considera que no Brasil os encargos são incluídos 

no custo da MOD, mas analisa que: 

 

Em alguns países, como no caso dos EUA, atribui-se muitas 
vezes a custo de Mão de Obra Direta somente o valor 
contratual, sem inclusão dos encargos sociais; tal procedimento 
pode ser aceitável num local como esse, onde tais encargos 
normalmente não são grandes [...]. (MARTINS, 2010, p. 13). 
 
 

 Para facilitar o entendimento, Dutra (2009, p. 140) subdivide os custos 

relacionados ao pessoal em subgrupos, são eles: Remunerações Diretas; 

Contribuições Sociais; Encargos Trabalhistas; Remunerações Indiretas; e Benefícios 

Concedidos, no qual são demonstrados no quadro 02. 

 

QUADRO 2 -  Custos relativos ao pessoal 

Remunerações 

Diretas 

Conjunto de recursos monetários destinados à remuneração do 

empregado em contrapartida do trabalho executado pelo mesmo. 

Exemplos: Salários, comissões, gratificações, adicionais, horas 

extras e diferentes abonos. 

Contribuições 

Sociais 

Incidem sobre a remuneração, têm valor definido e são recolhidas 

mensalmente. A porcentagem varia de acordo com o tipo de 

atividade que a empresa exerce, levando em conta se a empresa 

apresenta riscos a acidentes de trabalho. Exemplos: FGTS, 

SEBRAE, INCRA, SESI, SENAI, Contribuição para a Previdência 

Social, PIS, entre outros. 
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Encargos 

Trabalhistas 

 

São os valores que a empresa tem obrigatoriedade de pagar aos 

funcionários, em função do trabalho prestado periodicamente e são 

pagas em diversas épocas do ano, segundo a ocorrência do evento 

que as provoca. Exemplos: Décimo Terceiro, férias e adicional 

constitucional de férias. 

 

Remunerações 

Indiretas 

São os gastos efetuados pela empresa, seja por força de lei, de 

negociação individual ou coletiva, ou ainda por liberdade do 

empregador e sem depender da contraprestação de serviços do 

empregado, com o objetivo de constituir fundos ou custear 

necessidades vitais ou atividades sociais para os empregados e 

seus dependentes. Exemplos: feriados, licença médica, descanso 

semanal remunerado, aviso prévio indenizado, entre outros. 

Benefícios 

Concedidos 

O percentual destes benefícios é determinado de acordo com cada 

empresa, podendo ser resultantes de liberalidade ou resultando do 

cumprimento de dispositivos legais, dissídio ou convenção coletiva. 

Referem-se aos benefícios que irão complementar o salário do 

empregado. Exemplo: Vale transporte, vale refeição, assistências, 

ajudas e abonos diversos. 

Fonte: Dutra (2009, p. 140). 

 

Contudo, analisando o quadro 02 nota-se o que o empregado acarreta uma 

grande quantidade de custos para a organização. Sendo assim, é papel da empresa 

gerir as pessoas de maneira eficiente, já que qualquer atitude do empregado no 

desenvolver de suas atividades influencia diretamente no custo da mão de obra 

direta. 

Diante disso, a empresa deve buscar um ambiente de trabalho que seja 

agradável para os colaboradores, já que todas as organizações funcionam devido às 

pessoas que ali trabalham. A esse respeito, Gil (2009, p. 201) retrata a importância 

de manter a equipe de colaboradores motivados: 

 

O mundo cada vez mais competitivo dos negócios exige altos 
níveis de motivação das pessoas. Empregados motivados para 
realizar seu trabalho, tanto individualmente como em grupo, 
tendem a proporcionar melhores resultados. 
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Contudo, conclui-se que o ambiente de trabalho influencia diretamente no 

desempenho das atividades do empregado, bem como no custo da mão de obra 

direta. É diante disso que será exposto no próximo capítulo a definição de motivação 

e sua relevância dentro das organizações, servindo como ferramenta para a redução 

de custos. 
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2 CONTEXTUALIZANDO A MOTIVAÇÃO 

 

Neste capítulo, será abordado o conceito de motivação e sua importância 

dentro das organizações, com relação à Mão de Obra direta. 

2.1  Motivação 

 

“Motivo, motivação, mover, movimentar e motor são todas palavras 

modernas que têm a mesma origem e estão associados à mesma ideia: a palavra 

latina motivos, que significa aquilo que movimenta, que faz andar”. (MAXIMIANO, 

2012, p. 253). Quando o assunto é o comportamento organizacional, a motivação é 

um dos temas principais para o estudo. É necessário que as empresas entendam o 

que movimenta seus funcionários seja a favor ou contra os interesses da mesma.  

Incentivar os colaboradores e promover a motivação entre eles vem sendo 

uma tarefa de grande importância para os gestores. Entende-se que a motivação é a 

chave do comprometimento e é nos funcionários comprometidos que a empresa 

investe, são eles que buscam fazer parte da mesma dando sempre o seu melhor 

(GIL, 2009, p. 201). A esse respeito, Bergamini (1989, p. 19) expõe como se dá o 

comportamento de um funcionário motivado dentro da organização: 

 

Dar prioridade à ação transformando-se num verdadeiro gerador de 
forças dentro do grupo com o qual se convive, para conseguir de 
forma vigorosa que os resultados apareçam e o mais rápido possível, 
traduz o comportamento frequente daqueles que estão claramente 
motivados pelo desafio em conseguir que coisas novas e 
complicadas sejam superadas. 

 

Vergara (2009, p. 42) afirma que a motivação está dentro de cada um, é 

intrínseca. Motivação é uma força que impulsiona a fazer o que a pessoa deseja, é 

um incentivo, uma energia e ainda complementa ao dizer que “ninguém motiva 

ninguém. Nós é que nos motivamos, ou não”.  

Para Maximiano (2012, p. 254): 

 

A palavra motivação é usada com diferentes significados. Pode-se 
falar em motivação para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até mesmo 
para não fazer nada. A palavra motivação indica as causas ou 
motivos que produzem determinado comportamento, seja ele qual 
for. 
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Gil (2009, p.202) também relata que “cada um de nós dispõe de motivações 

próprias geradas por necessidades distintas e não se pode, a rigor, afirmar que uma 

pessoa seja capaz de motivar outra”. Além disso, vale ressaltar que não existe uma 

pessoa que esteja motivada e disposta a fazer tudo, a motivação é específica, ou 

seja, pode acontecer de uma pessoa estar motivada a trabalhar, mas desmotivada 

para estudar. (MAXIMIANO, 2012, p. 254). 

Em vista disso, não cabe aos gestores motivar seus funcionários, já que esta 

vem do interior de cada um, cabe a eles estimular sua equipe para despertar e 

provocar neles a motivação pelo trabalho, levando em consideração as diferenças, 

necessidades e interesses de cada um. A motivação de seus empregados é um fator 

na qual os gestores devem estar sempre atentos. (GIL, 2009, p.202). 

Visando as definições dos autores é correto afirmar que estimular a 

motivação em seus funcionários interfere diretamente no processo de produção. 

Funcionários motivados tendem a produzir com mais qualidade e buscam sempre 

por melhorias, os desmotivados são improdutivos e contra qualquer interesse que 

beneficie a empresa. Tais aspectos estão ligados diretamente ao custo da mão de 

obra direta, esta que é relacionada aos funcionários da produção que fazem toda a 

diferença dentro das organizações. 

De acordo com Vergara (2009, p. 43), existem vários conceitos sobre 

motivação, além de várias teorias que são estudadas para que se possa entender 

como esse fator faz a diferença nas organizações. Diante disso, serão expostas no 

próximo item as seguintes teorias sobre a motivação: Teoria de Maslow, Teoria de 

Herzberg, Teoria de McClelland e Teoria ERG. 

 

2.2  Teorias da Motivação 

 

2.2.1 Teoria de Maslow 

 

 A teoria de Abraham Maslow, que surgiu na década de 50, se baseia nas 

necessidades humanas. Tais necessidades são organizadas hierarquicamente de 

forma que a busca por satisfazê-las é que motiva o indivíduo para tomar alguma 

decisão. (VERGARA, 2009, p. 44). 

 Gil (2009, p. 206) afirma que esta teoria é importante devido ao fato de que 

as pessoas não necessitam apenas de recompensas financeiras para se sentirem 



24 

 

motivadas, como também possuem necessidades que precisam ser atendidas para 

a realização de qualquer atividade. 

 Nesse sentido, Maximiano (2012, p. 265) pondera que “quanto mais forte a 

necessidade, mais intensa é a motivação” e ainda explica que essas necessidades 

são divididas em dois grupos: necessidades básicas e necessidades adquiridas.  

Para Vergara (2009, p. 2009) as necessidades básicas também podem ser 

chamadas de necessidades primárias, que estão ligadas às necessidades 

fisiológicas do ser humano e são as necessidades mais baixas na hierarquia. Já as 

necessidades adquiridas, ou secundárias, encontradas em plano superior às 

necessidades primárias, são: 

 

As necessidades que as pessoas adquirem ou desenvolvem por 
meio de treinamento, experiência, pela convivência com outras 
pessoas, pela incorporação dos valores da sociedade em que vivem, 
ou por causa da própria personalidade. As necessidades secundárias 
também fazem os fatos e objetos do meio ambiente parecerem mais 
ou menos atraentes (MAXIMIANO, 2012, p. 266). 

 

 Esses dois grupos são subdivididos em uma hierarquia mais complexa, com 

cinco categorias como exemplifica a figura 01: 

FIGURA 1-  Hierarquia das necessidades humanas 

 

                            Fonte: Adaptado Maximiano (2012, p. 267).  

 A Figura 01 facilita o entendimento sobre a hierarquia das necessidades 

humanas, levando em consideração que primeiramente devem ser atendidas as 

necessidades essenciais para a sobrevivência do ser humano, para que na medida 
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em que estas vão sendo satisfeitas, deem lugar para as necessidades que se 

encontram acima na pirâmide, de modo que o indivíduo se sinta motivado, satisfeito 

e realizado com o ambiente em que vive. (VERGARA, 2009, p. 44). 

 Além da teoria de Maslow, também foram criadas outras teorias. No próximo 

item será abordado sobre a Teoria de Herzberg, que complementa a Teoria de 

Maslow e é de extrema importância para a análise do comportamento e das 

necessidades dos indivíduos. 

 

2.2.2 Teoria de Herzberg 

 

 Também conhecida como teoria dos dois fatores ou teoria da 

motivação/higiene, foi apresentada por Frederick Herzberg, na década de 60. Esta 

teoria tem por objetivo explicar a interação que existe entre o ambiente de trabalho e 

o próprio trabalho, no sentido de despertar a motivação dos colaboradores. 

(MAXIMIANO, 2012, p. 271). 

 Os fatores higiênicos são extrínsecos. São eles: os salários, as condições 

físicas de trabalho, o estilo de supervisão dos gestores, a relação com os colegas de 

trabalho, entre outros (GIL, 2009, p. 207). Para Vergara (2009, p. 45), “os fatores 

higiênicos, se presentes, deixam de causar insatisfação às pessoas”.  

 Portanto nota-se a necessidade de um ambiente de trabalho agradável para 

os colaboradores, de maneira a estimular a motivação e manter a equipe satisfeita 

com o trabalho que exerce e com a empresa em que atua, como afirma Maximiano 

(2012, p. 273): “Os fatores higiênicos criam o clima psicológico e material saudável e 

influenciam a satisfação com as condições dentro das quais o trabalho é realizado”. 

 Mas vale ressaltar que, somente esses fatores não são suficientes para 

promover a motivação em uma equipe de trabalho. Não basta apenas o indivíduo 

estar satisfeito com o ambiente de trabalho como também é necessário que ele 

enxergue sua capacidade de fazer mais, de encarar desafios, ou seja, é necessário 

estar envolvido cada vez mais nas atividades da empresa. Estes são conhecidos 

como fatores motivacionais, intrínsecos. (GIL, 2009, p.208).  

 Vergara (2006, p. 45) complementa ao afirmar que os fatores motivacionais 

“se presentes, causam satisfação. Se ausentes, deixam de causar satisfação, mas 

não chegam a causar insatisfação”. 

A figura 02 demonstra a existência dos dois fatores em uma organização: 
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FIGURA 2 - Satisfação e insatisfação, segundo Herzberg, representam duas 
dimensões independentes da motivação 

 
 

 

       Fonte: Maximiano (2012, p. 274). 

 Sobre essa teoria e de acordo com a Figura 02, Maximiano (2012, p. 273) 

conclui ao dizer que: “Apenas o trabalho em si e seu conteúdo produzem motivação 

para o trabalho”. E complementa afirmando que a teoria de Herzberg complementa a 

teoria de Maslow, ou seja, quanto mais se sobe na hierarquia das necessidades 

maior é a importância dos fatores motivacionais, que estão ligados com o conteúdo 

do trabalho que se exerce, e quanto mais se desce na hierarquia de Maslow mais 

presente se faz os fatores higiênicos, relacionados com o ambiente de trabalho 

proporcionado pela empresa. (MAXIMIANO, 2012, p. 274).  

 Contudo nota-se a relevância da criação destas teorias, de forma a analisar 

qual fator é o responsável para despertar a motivação em cada um. No próximo 

item, será analisada a Teoria de McClelland, que também tem como foco o estudo 

das necessidades humanas e se baseia na Teoria de Maslow. 

 

2.2.3 Teoria de McClelland 

 

 David McClelland também considerou a questão das necessidades humanas 

para desenvolver esta teoria, focando em três necessidades específicas que 

complementam ou se encaixam nas necessidades citadas por Maslow. São elas: 
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necessidade de poder, necessidade de associação ou filiação e necessidade de 

realização. (MAXIMIANO, 2012, p.269). 

Para Motta e Vasconcelos (2006, p. 75) estes três fatores “são especialmente 

úteis para entender o comportamento humano no trabalho”.  

Vergara (2009, p. 45) exemplifica estas três necessidades da seguinte forma: 

“Poder refere-se a relações com pessoas, status, prestígio, posições de influência. 

Afiliação diz respeito ao que Maslow chamou de afeto. Realização é concernente à 

autoestima e à auto realização” e pondera que tais necessidades são adquiridas e 

aprendidas pelo ser humano através do convívio social, ou seja, o indivíduo não 

nasce com ela e isso é o que diferencia esta teoria da teoria de Maslow. 

 Nesse sentido, de acordo com Maximiano (2012, p. 269) pode-se dizer que 

as pessoas que tem necessidade de poder não se preocupam com o valor material 

das coisas, o que importa é o que elas conseguem fazer com o uso desse poder. Em 

outras palavras, Motta e Vasconcelos (2006, p. 75) afirmam que “indivíduos voltados 

para o poder como fator de motivação buscam posições de liderança em que 

possam controlar recursos e influenciar outras pessoas”. 

Já as pessoas com necessidade de filiação ou associação “preferem 

trabalhar em grupo e são sensíveis às outras pessoas, optando por trabalhar em um 

ambiente colaborativo e não competitivo” (MOTTA; VASCONCELOS, 2006, p. 75), 

ou seja, dão mais valor às relações humanas e procuram atividades que 

proporcionem contato com outras pessoas. 

  Por fim, as pessoas que possuem necessidade de realização dão mais valor 

ao alcance de suas metas do que às possíveis recompensas e para isso procuram 

escolher metas viáveis, sem se arriscarem para que possam ter o controle das 

situações e não se decepcionarem. (MAXIMIANO, 2012, p. 269). 

Contudo, Motta e Vasconcelos (2006, p. 75) ponderam que após os estudos 

feitos por McClelland, foi observado que os indivíduos podem mudar seu perfil 

quando quiserem, basta ter consciência deles. Para que aconteçam estas mudanças 

também é papel dos líderes observar o comportamento de seus colaboradores 

dentro das organizações e dar a eles o feedback necessário, a fim de auxiliá-los na 

definição de novos objetivos para que possam tentar aprender coisas novas, 

habilidades diferentes e criarem novos valores. Além disso, é válido ressaltar que “os 

próprios indivíduos devem avaliar periodicamente as próprias ações e mudanças”. 

(MOTTA; VASCONCELOS, 2006, p.75). 
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No próximo item, a Teoria ERG apresenta o estudo das cinco necessidades 

citadas por Maslow, separadas em apenas três necessidades, de forma mais 

simplificada e deixando de seguir uma estrutura rígida, isto é, evidenciando que uma 

necessidade não é dependente de outra. 

 

2.2.4 Teoria ERG 

 

 Esta teoria foi apresentada por Clayton Alderfer e muito se assemelha à 

teoria de Maslow. É conhecida pelo nome de Teoria ERG – Existência, 

Relacionamento e Crescimento, em inglês: Existence, Relatedness e Growth. Esta 

teoria desmistificou a teoria de Maslow a partir do momento em que separou as 

cinco necessidades da pirâmide em três categorias. (HAMPTON, 1992 apud 

FERREIRA et al. s.d., p. 7). 

 O Quadro 03 exemplifica como Alderfer agrupou as cinco categorias de 

Maslow em três: 

 

QUADRO 3 - Contraste entre as abordagens de Maslow e Alderfer 

Maslow Alderfer 

Necessidades Fisiológicas 

Necessidades de Segurança 
Necessidades de Existência 

Necessidades Sociais 

Necessidades de Estima 
Necessidades de Relacionamento 

Necessidades de Auto Realização Necessidades de Crescimento 

          Fonte: Gouveia e Baptista (2007, p.6) 

 Diante do exposto no quadro 03, Existência compreende as necessidades 

de sobrevivência, de um bem estar físico como a sede, a fome e um bem estar 

material como o pagamento de salário e segurança, Relacionamento são as 

necessidades de convivência com outras pessoas e Crescimento são as 

necessidades que o ser humano tem de criar, dar sugestões, participar, ter 

oportunidade de demonstrar seus valores pessoais, entre outros. (GOUVEIA; 

BAPTISTA, 2007, p.6). 
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É válido ressaltar que diferente da teoria de Maslow, a teoria ERG não 

segue uma estrutura rígida, ou seja, mais de uma necessidade pode estar ativa ao 

mesmo tempo, não há dependência entre estas necessidades. (ROBBINS, 2004, 

apud FERREIRA et al, s.d., p. 7).  

A esse respeito Gouveia e Baptista (2007, p. 6) também diferencia a teoria 

ERG da teoria de Maslow ao dizer que “Maslow via as pessoas subindo 

progressivamente dentro da hierarquia das necessidades. Já Alderfer percebia que 

as pessoas subiam e desciam dentro da hierarquia das necessidades [...]”. 

Ainda sobre a Teoria ERG Oliveira et al (s.d., p. 6) explica que: 

 

Essa teoria adota o princípio de frustração-regressão, ou seja, uma 
necessidade inferior pode ser ativada quando uma necessidade mais 
elevada não pode ser satisfeita e também salienta que mais de uma 
necessidade pode ser focalizada de uma única vez. 

 

 Em outras palavras Robbins (2004 apud FERREIRA et al, s.d., p. 7) 

pondera: “se uma necessidade de nível mais alto for reprimida, o desejo de 

satisfazer outra de nível mais baixo aumentará”. 

 A figura 3 demonstra esse princípio frustração-regressão que pode ocorrer 

com o indivíduo no trabalho: 

FIGURA 3 - Teoria ERG 

 

                 Fonte: Gouveia e Baptista (2007, p. 7) 
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 Analisando a figura 3, pode-se afirmar que se as necessidades de um 

indivíduo estão sendo satisfeitas desde a Existência até o Crescimento, este tende a 

progredir. Mas se alguma necessidade de nível mais elevado não for satisfeita, o 

indivíduo pode se retornar às necessidades de nível mais inferior, de modo a estar 

regredindo. 

Contudo, percebe-se que a flexibilidade e a independência que existe entre 

as necessidades citadas por Alderfer, são características relevantes nesta teoria. 

Diante do estudo destas teorias, nota-se o quanto é importante conhecer as 

diferenças e as necessidades que cada indivíduo possui, levando em consideração 

o fator responsável por incentivá-los e mantê-los motivados no ambiente de trabalho. 

Por isso, os gestores devem levar em conta esses conhecimentos para alcançarem 

o sucesso da organização, com o intuito de garantir um bem estar no ambiente de 

trabalho e como consequência uma mão de obra qualificada e maiores resultados 

para a empresa.  

No terceiro capítulo que será exposto a seguir, será realizado um estudo de 

caso como forma de comprovar como a motivação pode influenciar na mão de obra 

direta, servindo como ferramenta para redução de custos e aumento da 

lucratividade. 
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3 ESTUDO DE CASO 

 

Este capítulo abordará a metodologia utilizada para a coleta de dados da 

pesquisa, a história da empresa e a análise dos dados coletados. 

 

3.1  Apresentação da Empresa1 

 

A produção de mercadorias em couro é um ramo bastante comum na cidade 

de Prados. A Fábrica de Calçados X, é uma empresa de pequeno porte e trabalha 

somente com a produção de calçados, em diversos modelos, distribuindo para 

clientes de toda a região.  

O proprietário da empresa atua no processo de produção, na compra de 

matéria prima e na venda e entrega dos produtos. Além disso, a empresa tem o 

apoio de quatro funcionários. 

A empresa atua há 14 anos no mercado. No decorrer desses anos vem 

trabalhando com funcionários experientes e sempre em busca de melhorias para 

produzir produtos da melhor qualidade, que atendam e satisfaçam a necessidade de 

seus clientes.  

 

3.2  Metodologia  

 

3.2.1 Tipo de Pesquisa 

 

Quanto à abordagem a pesquisa será qualitativa, na qual segundo Marconi e 

Lakatos (2011, p. 274) o pesquisador fará uma pesquisa direta e participante na 

empresa com o intuito de coletar dados que irão descrever o ambiente pesquisado, 

ou seja, “a observação qualitativa implica em conhecer e aprofundar as situações 

sociais mantendo uma reflexão contínua e observando detalhes dos sucessos, dos 

eventos e das interações” (MARCONI; LAKATOS, 2011, p. 274). 

 

 

 

                                                 
1
 Informações adquiridas na empresa. 
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3.2.2   Quanto aos fins 

 

 Quanto aos fins a pesquisa será descritiva, que de acordo com Cervo e 

Bervian (2006, p. 66): 

 

A pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos 
ou fenômenos (variáveis) sem manipulá-los. Procura descobrir, com 
a precisão possível, a frequência com que um fenômeno ocorre, sua 
relação e conexão com outros, sua natureza e características. 

 

3.2.3 Quanto aos meios 

  

 A pesquisa será um estudo de caso que “consiste no estudo profundo e 

exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado 

conhecimento, tarefa praticamente impossível mediante outros delineamentos já 

considerados”. (GIL, 2010, p. 37). 

 

3.2.4 População e amostra 

 

 Para a coleta de dados serão aplicados um questionário para os 4 (quatro) 

funcionários do setor de produção da empresa e para o proprietário. 

 

3.2.5 Instrumento de coleta de dados 

 

 A coleta de dados será realizada a partir de entrevista aberta, para o 

proprietário da empresa, que segundo Marconi e Lakatos (2011, p. 273) é um tipo de 

pesquisa flexível e tem por objetivo coletar as respostas sobre o tema pesquisado, 

utilizando ferramentas que irão fornecer informações importantes através de um 

diálogo espontâneo, de modo a não fazer ao entrevistado perguntas diretas. E um 

questionário com questões fechadas para os funcionários da produção, que de 

acordo com Cervo e Bervian (2006, p. 48) é um tipo de questionário na qual “as 

perguntas fechadas são padronizadas, de fácil aplicação, fáceis de codificar e 

analisar”. 
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3.3  Análise dos Dados 

 

Para a obtenção do resultado pesquisado, foi aplicado um questionário para 

cada funcionário do setor de produção da empresa, sendo que um desses 

funcionários não quis opinar sobre o assunto. Foi aplicado também, um questionário 

com questões abertas para o proprietário. Tais questionários encontram-se em 

anexo. 

A seguir, será evidenciado através de tabelas e análises, a posição dos 

funcionários da empresa, bem como do proprietário da mesma.  

 

Tabela 1- A motivação no ambiente de trabalho 

 Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 6 Pergunta 7 

DISCORDO TOTALMENTE - - - - 

DISCORDO - - - - 

INDIFERENTE - - - - 

CONCORDO - 100% - 100% 

CONCORDO TOTALMENTE 100% - 100% - 

 Fonte: Dados da Pesquisa (2014) 

 De acordo com a Tabela 01, as questões analisadas relatam que os 

funcionários da empresa se sentem satisfeitos com o trabalho. O chefe, que é a 

peça principal para promover a motivação entre eles, cumpre com seu papel e 

consegue incentivar e despertar a motivação entre seus funcionários. E nesse 

sentido Gil (2009, p. 202) afirma:  

 

[...] os gerentes precisam estar atentos à motivação de seus 
empregados. Precisam estar aptos para identificar suas 
necessidades e criar as condições para que as tarefas a eles 
atribuídas, assim como seu ambiente de trabalho, sejam capazes de 
satisfazê-los. 

 Diante disso, no questionário aplicado ao proprietário, pode-se afirmar que 

ele está em busca de incentivar seus funcionários e está ciente que a motivação 

influencia na produção. Mas é possível perceber que há uma carência em 

investimentos financeiros para promover a motivação entre os colaboradores, 

quando se trata de programas motivacionais, cursos de aperfeiçoamento, etc. O 
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proprietário opta por incentivar seus funcionários no decorrer do dia a dia da 

empresa. 

TABELA 2 - A satisfação com relação à remuneração dos funcionários 
 Pergunta 3 Pergunta 5 

DISCORDO TOTALMENTE - - 

DISCORDO - - 

INDIFERENTE - 33,33% 

CONCORDO 100% 66,67% 

CONCORDO TOTALMENTE - - 

                          Fonte: Dados da Pesquisa (2014) 

 Conforme as perguntas analisadas na Tabela 02 pode-se afirmar que a 

maioria dos funcionários estão contentes com sua remuneração, levando em conta o 

serviço que eles prestam e com relação ao salário que é pago no mercado.  

Contudo, nota-se através do questionário aplicado ao proprietário, que a 

remuneração é um recurso que ele utiliza para incentivar seus funcionários, com isso 

o pagamento é feito por produção, ou seja, quanto mais produzir maior é o salário. 

Mas, segundo Chiavenato (1998, p. 22) o proprietário deve estar atento, pois esse 

tipo de remuneração funciona somente quando o funcionário é capaz de reconhecer 

que o aumento de sua remuneração é decorrente do aumento de seu esforço e 

dedicação. 

Para tanto, o proprietário acredita que essa forma de remuneração por 

produção funciona dentro de sua empresa e beneficia tanto os funcionários quanto a 

própria organização e para ele, seus funcionários estão sendo bem remunerados em 

relação ao salário pago no mercado e ao trabalho que eles exercem. 

 

TABELA 3 - O bem estar e as condições que o ambiente de trabalho 
proporcionam 

 Pergunta 4 Pergunta 8 Pergunta 11 

DISCORDO TOTALMENTE - - - 

DISCORDO - - - 

INDIFERENTE - - - 

CONCORDO 66,67% - - 

CONCORDO TOTALMENTE 33,33% 100% 100% 

   Fonte: Dados da Pesquisa (2014) 
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A partir da análise das questões da Tabela 03, percebe-se que o ambiente 

de trabalho proporciona um bem estar aos funcionários, além de contribuir para uma 

produtividade eficiente e com qualidade.  

A esse respeito, a análise das questões impostas ao proprietário, permite 

averiguar que o mesmo busca promover um ambiente de qualidade e colaborativo. 

Além disso, leva em conta que um ambiente de trabalho desmotivador influencia na 

produção e até mesmo nas vendas de seus produtos, devido à redução da produção 

e da qualidade, ou seja, “as empresas precisam de pessoas motivadas para que o 

tão propalado binômio produtividade-qualidade aconteça”. (VERGARA, 2006, p. 43).  

 

Tabela 4 - O motivo que trouxe os funcionários a vir trabalhar na empresa 

 Pergunta 9 Pergunta 10 

DISCORDO TOTALMENTE - - 

DISCORDO 100% - 

INDIFERENTE - - 

CONCORDO - 100% 

CONCORDO TOTALMENTE - - 

                         Fonte: Dados da Pesquisa (2014) 

 Analisando a Tabela 04, nota-se que o motivo pelo qual os funcionários 

vieram trabalhar na empresa não foi a remuneração e sim os fatores motivacionais, 

além do incentivo que o proprietário é capaz de proporcionar aos funcionários o 

reconhecimento do trabalho exercido.  

Para Gil (2009, p. 212) é de grande relevância incentivar os funcionários, mas 

não se deve confundir o incentivo com o aumento de salário, ou seja, é o conjunto 

de incentivos salariais e reconhecimento profissional que estimula a motivação no 

empregado, independentemente se a remuneração aumenta ou não.  

Tabela 5 - A rotatividade de funcionários na empresa 

 Pergunta 12 

DISCORDO TOTALMENTE 100% 

DISCORDO - 

INDIFERENTE - 

CONCORDO - 

CONCORDO TOTALMENTE - 

                                  Fonte: Dados da Pesquisa (2014) 
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 Diante da análise da Tabela 05, os funcionários reconhecem claramente que 

a rotatividade na empresa é baixa, visto que cada um já se encontra prestando 

serviços para a mesma no mínimo durante um período de três anos cada um, 

conforme foi respondido por eles no questionário. A estabilidade do funcionário 

dentro da empresa é um fator importante, portanto afirma-se que:  

 

Todos os processos de manutenção de pessoas – remunerar, 
conceder benefícios e serviços sociais compatíveis com um padrão 
de vida saudável, proporcionar um ambiente físico e psicológico de 
trabalho agradável e seguro, assegurar relações sindicais amigáveis 
e cooperativas – são importantes na definição da permanência das 
pessoas na organização, e mais do que isso, em sua motivação para 
o trabalho e para o alcance dos objetivos organizacionais. 
(CHIAVENATO, 1998, p. 17). 

 

Segundo o proprietário, a última demissão na empresa foi em 2011 e a 

última admissão ocorreu um mês após esta demissão.  

Contudo, analisando de forma geral o questionário aplicado na empresa, é 

possível perceber que tanto o proprietário quanto os funcionários, percebem que o 

comportamento de cada um influencia na produção, seja trazendo vantagens ou 

desvantagens para a organização. Além disso, o proprietário busca motivar seus 

funcionários, utilizando ferramentas simplificadas para que isso ocorra, e também 

procura manter um ambiente de trabalho que promova uma boa relação entre a 

equipe. Tais aspectos acarretam inúmeros benefícios para a organização, o 

proprietário consegue controlar seu grupo de colaboradores e atinge os resultados 

esperados, ou seja, isso comprova que é um ambiente de trabalho agradável, 

satisfatório e motivador. 
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CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

 A empresa analisada conta com o trabalho de apenas 4 funcionários, além 

do proprietário que também atua na produção. É uma empresa de pequeno porte, 

mas que apesar disso necessita de um controle eficiente, especialmente quando o 

assunto é a relação que deve existir entre o proprietário e seus funcionários, no 

sentido de promover a motivação. 

 Na aplicação dos questionários, um dos funcionários não quis opinar e foi 

possível perceber uma grande dificuldade e receio no momento de responder as 

questões.  

 Levando em consideração a análise dos resultados obtidos através do 

estudo de caso e levando em conta o objetivo geral do trabalho, foi possível 

perceber que o proprietário e os funcionários trabalham em um ambiente 

colaborativo e que todos são capazes de perceber que o ambiente de trabalho em 

que atuam influencia diretamente na produção, ou seja, quando se sentem 

motivados tendem a produzir mais, ao contrário disso a produção é atingida, os 

custos aumentam e a produção e as vendas caem.  

 No entanto, apesar da empresa em estudo ser um órgão de trabalho 

motivador para seus funcionários, é possível perceber através do questionário 

aplicado ao proprietário, que o mesmo deixa a desejar no sentido de investir em 

programas motivacionais para seus funcionários, ele acredita que esse tipo de 

incentivo não seja relevante e proveitoso. Este é um aspecto negativo na empresa, 

pois o mundo se modificou significativamente e com isso a convivência do dia a dia 

não basta. 

Nos dias atuais, é necessário adicionar conhecimentos e técnicas aos 

funcionários, para um bom andamento da empresa e uma boa relação entre os 

indivíduos, já que os mesmos são peças fundamentais dentro de qualquer tipo de 

organização.  

Além de tudo, é importante também buscar ferramentas que venham a 

facilitar não só a relação e convivência entre a equipe de funcionários, como também 

a relação que deve existir entre empregado e empregador para que as atividades da 

empresa decorram da maneira esperada, alcancem os resultados desejados e para 



38 

 

que a própria equipe de funcionários sirva como instrumentos na redução dos custos 

e na busca pelo sucesso empresarial. 
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ANEXOS 
 
 
Anexo 1 – QUESTIONÁRIO FUNCIONÁRIOS2 
 
 
 
                                                 INSTITUTO DE ENSINO SUPERIOR 
                                   “PRESIDENTE TANCREDO DE ALMEIDA NEVES” 

 
 

São João Del Rei – MG, Julho de 2014.  
 

Prezados (as),  
 

Sou estudante de graduação em Ciências Contábeis do IPTAN-MG e gostaria 
muito de contar com sua colaboração para finalizar minha Graduação. Este 
questionário é parte integrante de uma Pesquisa Científica que busca avaliar a 
influência da motivação sobre o custo da mão de obra.  

Por se tratar de um assunto pessoal, garantimos o sigilo das informações 
coletadas, preservando, assim, sua privacidade.  

 
SUA PARTICIPAÇÃO É MUITO IMPORTANTE  
 
Atenciosamente,  
 
Ana Paula Resende Ladeira  
Graduando em Ciências Contábeis IPTAN-MG  
 
Prof. Carla Agostini  
Orientador da Pesquisa IPTAN-MG 

Função: _________________  
 
Grau de instrução: _____________________ 
 
Tempo de atuação na organização: _________________ 

Sexo:            □ Masculino     □ Feminino 

 Responda o questionário rapidamente, pois sua primeira intenção de resposta é a 
mais sincera.  

 Não existem respostas certas ou erradas. Só queremos sua opinião.  

 As respostas devem ser dadas usando as escalas abaixo:  

A – Discordo Totalmente, B – Discordo, C – Indiferente, D – Concordo e E – 
Concordo Totalmente 

                                                 
2
 Questionário adaptado de Oliveira (2008, p.44) 
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 Marque um X na opção de sua escolha, para cada uma das afirmativas abaixo.  

 Por favor, não deixe respostas em branco.  

Questionário: 

Item  A B C D E 

1 A empresa é considerada um órgão de trabalho motivador.      

2 O ambiente de trabalho proporciona motivação.      

3 A remuneração dos empregados é satisfatória em relação 

aos salários pagos no mercado de trabalho. 

     

4 O ambiente de trabalho proporciona bem estar.      

5 O meu salário é compatível com a responsabilidade, com o 

esforço físico e mental necessários e requeridos pelo 

cargo/emprego que ocupo. 

     

6 Você se considera um funcionário motivado.      

7 Meu chefe é motivado e motiva seus funcionários.      

8 As ferramentas utilizadas permite desenvolver com 

eficiência e qualidade o trabalho. 

     

9 Ao vir trabalhar na empresa, o motivo principal que o trouxe 

foi a remuneração. 

     

10 Ao vir trabalhar na empresa, o motivo principal que o trouxe 

foi os fatores motivacionais.  

     

11 Um ambiente de trabalho agradável e motivador traz como 

consequência uma maior produtividade no dia a dia. 

     

12 A rotatividade de funcionários na empresa é grande.      

 

Espaço reservado para o entrevistado, caso queira fazer outras considerações 

relevantes em relação ao tema “A influência da motivação no custo da mão-de-obra 

direta”. 

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

___________________________________________________________________

___________________________________________________ 
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Anexo 2 – QUESTIONÁRIO PROPRIETÁRIO3 

 

                                                 INSTITUTO DE ENSINO SUPERIOR 
                                   “PRESIDENTE TANCREDO DE ALMEIDA NEVES” 

 

 

São João Del Rei – MG, Julho de 2014.  
 
 

Prezados (as),  
 

Sou estudante de graduação em Ciências Contábeis do IPTAN-MG e gostaria 
muito de contar com sua colaboração para finalizar minha Graduação. Este 
questionário é parte integrante de uma Pesquisa Científica que busca avaliar a 
influência da motivação sobre o custo da mão de obra.  

Por se tratar de um assunto pessoal, garantimos o sigilo das informações 
coletadas, preservando, assim, sua privacidade.  

 
SUA PARTICIPAÇÃO É MUITO IMPORTANTE  
 
Atenciosamente,  
 
Ana Paula Resende Ladeira  
Graduando em ciências contábeis IPTAN-MG  
 
Prof. Carla Agostini  
Orientador da Pesquisa IPTAN-MG 

Função: _________________  
 
Grau de instrução: _____________________ 
 
Tempo de atuação na organização: _________________ 

Sexo:            □ Masculino     □ Feminino 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
3
 Questionário adaptado de Oliveira (2008, p.44) 
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Questionário: 

 

1- Como é sua relação com seus funcionários na empresa? 

 

 

2- Você acredita que um funcionário desmotivado pode influenciar na produção, 

acarretando maiores custos com a mão de obra direta? 

 

3- Quais os recursos ainda não disponíveis para você seriam úteis como 

instrumento de gerência para motivar seus funcionários? 

 

 

4- Quais os recursos e posturas que você, no exercício da gerência, utiliza para 

motivar seus funcionários? 

 

 

5- Você considera que a produção é claramente beneficiada, ao perceber que 

seus funcionários estão motivados e satisfeitos no trabalho? 

 

 

6- Você considera que seus funcionários estão sendo remunerados 

compativelmente com suas responsabilidades e habilidades 

desempenhadas? 

 

 

7- O ambiente de trabalho proporciona bem estar aos funcionários? 

 

 

8- O número de rotatividade na empresa é elevado? 
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9- Você acredita que o sistema de remuneração por produtividade pode gerar 

benefícios para empresa? 

 

 

10-  Aponte as considerações que acredita serem relevantes em relação ao tema 

“A influência da motivação no custo da mão-de-obra direta”. 

 

 


