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RESUMO
As organizacbes vém sofrendo constantes transformacgdes na busca pelo sucesso, 0
conhecimento torna-se uma fonte essencial para garantir a competitividade e o
desenvolvimento de suas forcas produtivas. Pretende-se com este artigo responder a seguinte
questdo de pesquisa: Quais as interfaces entre produtividade, motivacgdo e reciprocidade, na
perspectiva de funcionarios do chdo de fabrica de uma mineradora atuante em Mariana Minas
Gerais? Para fins metodoldgicos, foi utilizado uma abordagem qualitativa com fins
exploratdrios, através de um estudo de caso, com entrevista estruturada com 11 trabalhadores
de uma mineradora, e analise do contetdo. Os resultados encontrados constataram que ha
relagdo direta entre alta produtividade, motivagdo e reciprocidade. Além disso, verificou-se
gue a maior motivacdo era o ganho financeiro e o reconhecimento. Tais resultados
evidenciam que empresas podem buscar a motivacao e valorizar o colaborador, aumentar a
produtividade e demonstrar uma maior reciprocidade. J& que o colaborador espera o
reconhecimento através da valorizacao profissional e retribuicéo, e em troca trabalham com o

compromisso de prestar o melhor de si no trabalho.

Palavras-chaves: Alta produtividade; Motivacdo; Reciprocidade; “Chao de fabrica”;
Mineradora.



ABSTRACT

Organizations have been undergoing constant transformations in the quest for success;
knowledge has become an essential source for ensuring the competitiveness and development
of their productive forces. This article intends to answer the following research question:
What are the interfaces between productivity, motivation and reciprocity, from the employees
perspective of the factory floor of a mining company in Mariana Minas Gerais? For
methodological purposes, a qualitative approach was used for exploratory purposes, through
a case study, with a structured interview with 11 employees of a mining company, and content
analysis. The results showed that there is a direct relationship between high productivity,
motivation and reciprocity. In addition, it was found that the greatest motivation was
financial gain and recognition. These results show that companies can seek motivation and
value the employee, increase productivity and demonstrate greater reciprocity. Since the
employee expects the recognition through the professional valorization and retribution, and
in return they work with the commitment to give the best of themselves in the work.

Keywords: High productivity. Motivation. Reciprocity. "Factory Floor". Mining company.
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1 INTRODUCAO

No contexto atual, com a abertura do mercado e a globalizagdo da economia, a
interface entre produtividade, motivagéo e reciprocidade, tem sido amplamente discutida nas
organizacOes, desafiando seus gestores a alcancarem resultados cada vez melhores e a
desenvolver e reter profissionais talentosos e com potencial, que sdo a forca motriz para o
alcance de objetivos organizacionais cada vez mais audaciosos.

A produtividade no trabalho procura através do potencial do empregado motivado, o
apice da capacidade do trabalhador com o minimo de tempo e esfor¢o, no processo que
almeja, esta motivacao € o resultado da interacdo entre o individuo e a situacdo que o envolve,
realizando-a com satisfacdo e prazer (CARVALHO & SERAFIM, 1995; MASLOW, 1954).
Desta forma, surge um enorme desafio para as organizacgdes, motivar as pessoas de tal forma
que possam entregar o melhor de si ao trabalho, obtendo sucesso e alcancando seus objetivos.

Compreender a motivacdo e sua contribuicdo sdo os principais pontos criticos para o
desempenho da organizagdo (CHOO et al. 2009). As empresas precisam construir um
ambiente em que as competéncias do trabalhador e as demandas da fungéo exercida por ele
estejam em equilibrio, satisfazendo tanto o trabalhador quanto a empresa. Gestores e/ou
lideres, devem exercer influéncia sobre os individuos visando multiplicar os esforcos em prol
do objetivo da organizacdo, devem conhecer seus pontos fortes e fracos, aprendendo com sua
equipe, desenvolvendo um ambiente cooperativo, considerando a relacdo de dependéncia
mUtua entre ambos para que, tanto a empresa quanto os funcionarios obtenham sucesso.

Da relacdo entre funcionario e organizacao, percebe-se influéncia direta das nocdes
socioldgicas de troca social, destacando-se a norma de reciprocidade. A reciprocidade pode
ser entendida como algo que promove uma troca equivalente entre duas entidades, grupos ou
pessoas, respeitando o que é mutuo inclusive a partilha e a retribuicdo. Acontece de forma
voluntéaria, sem obrigatoriedade (GOULDNER, 1960).

Diante destas consideragdes, pretende-se responder a seguinte questdo de pesquisa:
Quais as interfaces entre produtividade, motivacdo e reciprocidade, na perspectiva de
funcionéarios do chdo de fabrica de uma mineradora atuante em Mariana Minas Gerais?
Identificando quais agOes, por parte da mineradora, que buscam manter a motivacdo no
ambiente laboral, sob a perspectiva do trabalhador; como o trabalhador percebe acbes de
reciprocidade no ambiente de trabalho; e compreendendo como se da a relagdo entre

produtividade, motivacao e reciprocidade.



Para fins metodoldgicos, foi utilizado uma abordagem qualitativa com fins
exploratorios, através de um estudo de caso, com entrevista estruturada, tendo como unidade-
caso trabalhadores do “chdo de fabrica” que atuam na mina de uma mineradora de minério de
ferro a céu aberto situada em Mariana-MG.

As organizacGes vém sofrendo constantes transformagdes na busca pelo sucesso, 0
conhecimento torna-se uma fonte essencial para garantir a competitividade e o
desenvolvimento de suas forcas produtivas. Diante disso, este trabalho justifica-se devido a
motivacdo ser um aspecto relevante que exerce influéncia direta sobre a produtividade, e
destaca-se a relacdo de trocas sociais entre a organizacdo e seus funcionérios, ou seja, a
reciprocidade, que pode ser entendida como um compromisso mutuo.

A partir do momento que a organizacdo compreende a importancia de motivar seus
colaboradores para conquistar a reciprocidade, conseguindo, desta forma, aumentar sua
dedicacdo e, consequentemente, sua produtividade, torna-se inovadora. Entender o que o
funcionario espera como retribuicdo aos esforgos despendidos € primordial para o
desenvolvimento do negécio.

Outro fator importante para a escolha do tema, € a contribui¢cdo com o escasso humero
de pesquisas que relacionam essas varidveis entre si, fomentando a éarea académica e
contribuindo com o crescimento das organizagfes. Além de todo exposto, apega-se a
curiosidade e ao interesse pessoal em estudar o cenario produzido pela rela¢do reciprocidade,
motivacao e produtividade na mineradora.

O presente trabalho esta estruturado a partir dessa introducdo. No referencial teérico é
elucidado a alta produtividade, a motivacdo e a reciprocidade. Apos tem-se a descricdo dos
caminhos metodolégicos, seguido da analise dos dados, e as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Alta Produtividade

O conceito de alta produtividade, conforme Ferreira e Ramos (2010) é uma relacdo
entre output e input de toda a organizagdo no cumprimento eficiente de suas atividades, afim
de executar com uma quantidade reduzida do que € necessario uma mesma atividade ou

producdo. A alta produtividade no trabalho é o processo almejado através do potencial do



empregado motivado, com o minimo de tempo e esforco, no apice da capacidade do
trabalhador (CARVALHO; SERAFIM, 1995).

Para que a alta produtividade ocorra, € necessario 0 equacionamento de outras
varidveis importantes como a matéria prima, alteracdes organizacionais, novas tecnologias,
mercado, competitividade, disponibilidade de recursos diversos e contratacdo de méo de obra
qualificada, desta forma, percebe-se 0 qudo importante torna-se o fator humano no fomento
do aumento da produtividade, j& que é através dele que desenvolve-se esse equacionamento
(CARVALHO; SERAFIM, 1995).

Complementarmente Ferreira (2004) destaca outros fatores relacionados com o
aumento da produtividade tais como aprender a dizer ndo, eliminar tarefas que ndo agregam
valor ao negdcio, e a correta utilizacdo de recursos tecnologicos disponiveis (softwares,
internet, e-mail, telefone), para que estas auxiliem no desenvolvimento das atividades. Assim,
os funcionarios conseguirdo desempenhar suas tarefas com exceléncia, reduzindo seu desgaste
e melhorando a qualidade do trabalho e da vida. Desta forma, o aumento da produtividade
significaria realizar “mais com menos”, em transformar uma atividade mais eficiente
utilizando-se menos recursos (FERREIRA; RAMOS 2010).

De acordo com Silva Filho (2008) na atualidade é a usabilidade que impacta
diretamente a alta produtividade, isto é, a facilidade e eficiéncia que um artefato (tablets,
computadores, smartphones, entre outros) possui expressa satisfacdo e realizagdo das
atividades do usuario de maneira a impactar diretamente em sua alta produtividade. Ja
Ferreira e Ramos (2010) demonstram que a valorizacdo dos colaboradores aumenta a
produtividade e ao mesmo tempo se torna um diferencial competitivo. Para os autores, a
valorizacédo do capital intelectual, de acordo com as necessidades dos diferentes tipos destes,
refletem imediatamente no aumento da produtividade.

O aumento da produtividade esté ligado a qualidade de fatores como a méo-de-obra,
aos recursos disponiveis, a organizacdo do trabalho e a motivacdo, conforme apontam
Carvalho e Serafim (1995). Segundo Ferreira e Ramos (2010), é devido ao maior
comprometimento do colaborador que ocorre o aumento na produtividade, ja que o
comprometimento nas atividades exercidas pelo colaborador trds melhores resultados para a
empresa e para 0 proprio colaborador que chama para si a responsabilidade de muitas
decisdes e auxilios principalmente em crises.

Por outro lado, de acordo com Carvalho e Serafim (1995), alguns motivos acarretam a

baixa produtividade no trabalho e no desempenho dos funcionérios, como: doencas,



depresséo, dificuldades no relacionamento interpessoal, preocupagdo com problemas pessoais,
insatisfacdo com necessidades bésicas ndo atendidas e falta de afeicdo pelo trabalho. Essas
condicdes tém mais significancia na falta de disposicdo gerada para realizar o esfor¢o do que
na real incapacidade para realiza-lo (CARVALHO; SERAFIM, 1995).

A queda da produtividade esta associada, para Nascimento e Silva (2012), as barreiras
na satisfacdo das necessidades, & baixa motivacdo, a caracteristicas de depresséo, desinteresse,
apatia e insatisfacdo, que abaixam o clima organizacional da empresa. O impacto na alta
produtividade pela falta de trabalho, excesso de mao de obra, assédio moral, gestdo de pessoal
arbitrario, criam um clima desequilibrado e com efeitos nocivos a salde fisica e mental.

O foco somente na alta produtividade pode propiciar assedio moral, conforme Barreto
(2008), ja que todas as atividades para o alcance do objetivo de diminuir custos e gastos e
aumentar os ganhos, como as metas desafiadoras, a motivacdo da equipe, 0 desejo da
qualidade total, faz com que quando gerido de forma errdnea gere medo ao coletivo, abuso de
poder, propiciando desmandos, constrangimentos e ameacas, ja& que a eficiéncia desses
resultados esta intimamente ligado a administracdo do trabalho.

Para alcancar a produtividade almejada, € necessario que as organizagdes
compreendam as diferencas existentes entre cada individuo e suas necessidades pessoais, para
atender suas demandas e motiva-los, afim de criar um clima organizacional desejavel e
aumentar a produtividade. Conforme Dejours (2004), é preciso reconhecer os fenbmenos
subjetivos individuais e coletivos que desvendam o semblante do prazer alcancado pelos
trabalhadores em suas atividades ou as formas inconscientes empregadas para omitir
sofrimentos e adoecimentos.

O ambiente organizacional é complexo, e os individuos nele inserido relacionam-se o
tempo todo buscando o reconhecimento, que, para Dejours (2004) pode ser compreendido, a
partir da Psicodinamica do Trabalho, como a dinamica da contribuicéo e retribuicdo, baseada
na cooperacgéo e na confianca dos coletivos, por isso, desta forma, outro aspecto importante a
considerar séo as relagdes sociais decorrentes deste ambiente.

O nivel de motivacdo de seus parceiros internos como incentivo da alta produtividade,
é interligado diretamente segundo Fernandes e Rosa (2013), da qual as organizacdes devem,
conforme os autores, observar através de um clima organizacional satisfatorio. Assim, é muito
importante para as organizacgdes, visando a alta produtividade, compreender tudo o que
contribui para motivar seus colaboradores e considerar a forte influéncia exercida nestes

resultados pela reciprocidade entre as partes.



2.2 Motivagao

O estudo da motivacdo tem ocorrido para explicar questdes como: 0 que ativa o
individuo, por que os individuos diferentes respondem de forma variada aos mesmos
estimulos motivacionais, e 0 que faz o individuo escolher um comportamento em detrimento
de outro (CARSRUD; BRANNBACK, 2011). De acordo com Gongalves (2003), a motivagédo
é um fator que envolve variaveis como: fatores psicolégicos, de ordem afetiva, intelectual ou
fisioldgica, e todas essas variaveis agem entre si, determinando a conduta do individuo.

A motivacao pode ser definida como “o processo responsavel pela intensidade, direcao
e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”
(ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010, p.196). A intensidade é entendida como o esforgo
despendido pela pessoa e, mesmo que seja alta, precisa ser canalizada em uma direcao
favoravel a organizacao, ja a persisténcia, € mensurada através do tempo que o individuo
consegue manter seu esforco. Assim, pessoas motivadas conseguem se manter na execucao da
tarefa até alcancarem seu objetivo.

Diante disso, afirma-se que o homem sera sensibilizado por seu trabalho, em uma
dindmica em que sua atividade sera fonte de prazer ou de sofrimento (SOUZA; AZEVEDO;
OLIVEIRA, 2017). Desta forma, a motivacdo € um tipo de projecdo dos anseios do individuo
que o move na busca por realizacdo pessoal e por recompensas que satisfacdo suas
necessidades.

Para Maslow (1996) a motivacdo € o resultado da interacdo entre o individuo e a
situacdo que o envolve. O individuo é descrito como intrinsecamente motivado, se realiza
uma atividade para si e obtém satisfacdo e prazer de participar desta. Sendo assim, ndo basta
estabelecer uma gestdo de desempenho, sem considerar as caracteristicas dos individuos.

Os individuos sdo as principais engrenagens da organizacdo e cada um possui um
conjunto de valores pessoais, formado por necessidades, atitudes, sentimentos, crencas, e
perspectivas em relacdo a vida. Os valores pessoais permeiam as escolhas que eles fazem em
diferentes situacdes de suas vidas (NETO; MARQUES; PAIVA, 2017).

Em relagdo as metas, é importante que a empresa ofereca um ambiente organizacional
favoravel ao atingimento das mesmas, permitindo aos individuos se esforcarem na busca de
suas necessidades e desejos que contribuam com sua motivacdo. Considerando que cada
pessoa tem desejos, necessidades e vontades proprias, 0 que as tornam Unicas, entende-se que

seu comportamento também ¢é diferente (ROBBINS, 2002).
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A motivacdo vem da escolha de utilizar altos niveis de esforco em direcdo as metas da
organizacao, vinculada a capacidade de esforco de cada pessoa, na busca pela satisfagdo de
alguma necessidade (ROBBINS, 2002). Para Souza, Azevedo e Oliveira (2017) o trabalhador
tende a se mobilizar para adquirir reconhecimento, transformando o sofrimento em prazer,
visando uma forma saudavel e criativa de retomar o sentido do trabalho.

Quando algo impossibilita a mobiliza¢cdo para a conquista do reconhecimento, 0
trabalho perde a razdo. Assim, o sofrimento provoca instabilidade da dindmica, gerando uma
descompensacdo psiquica ou somaética (DEJOURS, 2004). Dejours (2004), afirma que o
reconhecimento molda a construgdo da identidade dos sujeitos “O sujeito sem o
reconhecimento é levado a duvidar da relacdo que ele mantém com o real, a duvidar dele
mesmo [...]” (DEJOURS; GERNET, 2011, p. 64) explicando o motivo pelo qual o trabalho
excede a ldgica de produzir bens e servigos para a metamorfose de si mesmo.

A Teoria da Avaliacdo Cognitiva articula que as recompensas externas ao individuo
diminuem o interesse intrinseco em uma atividade se forem percebidas como forma de
controle da organizacdo sobre o comportamento do colaborador. As motivacdes intrinsecas
sdo independentes dos motivadores extrinsecos. Assim, o colaborar que busca objetivos
considerando interesses intrinsecos, tendem a alcancé-los e, mesmo que ndo alcancem, se dara
por satisfeito, ja que acredita que lutar pelos objetivos é divertido. Ja o colaborar que busca
objetivos considerando motivos extrinsecos, como status e dinheiro, possuem menor
probabilidade de atingir suas metas e tornam-se infelizes mesmo quando conseguem, devido
as metas serem menos significativas para eles (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Tal teoria sugere que quando o individuo procura um trabalho, deve escolher aquele
que atenda suas expectativas intrinsecas e que 0s gestores devem atentar-se aos motivos
intrinsecos que motivam os colaboradores, isto €, devem tornar o trabalho interessante além
de reconhecer e incentivar o desenvolvimento dos colaboradores (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

Na teoria da Expectativa “a for¢a da tendéncia para agir de determinada maneira
depende da forca da expectativa de que essa acdo trara como resultado e da atracdo que esse
resultado exerce sobre o individuo” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 217). Em outras
palavras, um colaborador sente-se motivado a esforcar-se quando entende que isso lhe trard
bons resultados na avaliacdo de desempenho e, consequentemente, recompensas, COmMO:

aumento de sal&rio, bonificagdes ou uma promocéo, satisfazendo assim suas metas pessoais.

11



Esta teoria concentra-se em trés dimensdes: A primeira trata-se da relagdo esforco-
desempenho, que considera a percep¢do do individuo em relagdo a quantidade de esforgo
empregado e o alcance do desempenho; a segunda é a relacdo desempenho-recompensa, que é
quando o colaborador acredita que determinado grau de desempenho levara a um resultado
especifico, desejado; e a terceira é a relacdo recompensa-metas pessoais, que é quando o nivel
das recompensas organizacionais atende as metas pessoais do individuo e a atragdo que essas
recompensas exercem sobre ele (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A Teoria da expectativa destaca-se por explicar porque parte da forca de trabalho
emprega baixos indices de esforco na execucdo de suas tarefas. Essa interacdo de mutualidade
configura a relacdo de trocas sociais, destacando-se a reciprocidade, que ocorre de forma
voluntéria e é definida por um principio moral, onde cada uma das partes pretende retribuir

um “favor” recebido.

2.3 Reciprocidade

A reciprocidade pode ser entendida como algo que promove uma troca equivalente
entre duas entidades, grupos ou pessoas, respeitando o que é mutuo inclusive a partilha e a
retribuicdo. Acontece de forma voluntéria, sem obrigatoriedade (SABOURIN, 2008). No¢des
socioldgicas de troca social influenciam fortemente a relacdo entre empregado e empresa,
sobressaindo a norma de reciprocidade. Essa, defendida por Gouldner (1960) influencia as
conviccdes sobre a vida social que permitem analisar as relagdes de trocas entre o funcionario
e a organizagéo.

As interagOes decorrentes de troca entre duas partes assumem uma dimensdo
econémica ou social (BLAU, 1964). Em relacdo a troca econdmica, afirma-se que € baseada
em um contrato onde é estipulado claramente o que sera trocado. Ja a troca social, engloba a
oferta de favores que criam obrigacdes futuras ndo especificadas, onde a natureza da
retribuicdo fica a cargo daquele que devera retribuir (BLAU, 1964).

A troca social estaria firmada na relacdo de confianca mdtua, em obrigacdes nédo
definidas, segundo Siqueira (2005), provocando entre as partes, sentimentos de gratidao,
confianca e obrigacao pessoal. Gouldner (1960) argumenta serem as relagdes sociais dirigidas
por um principio moral, aceito universalmente e sem padrdo estabelecido, que define como

compromisso o ato de retribuir um favor recebido, designado norma de reciprocidade. Sendo
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assim, provoca em quem recebeu o favor a nogdo de débito e desenvolve no colaborador
expectativas de retribuicao.

Desta forma, a organizacdo e as pessoas possuem uma relacdo mutua na busca da
satisfacdo de suas necessidades, de um lado as pessoas, que precisam trabalhar e ganhar a vida
para adquirir produtos e servicos, de outro as organizacgdes, que precisam funcionar para
produzir os bens e servigos demandados pelo mercado (CORDEIRO, 1961).

Considerando os empregados como receptores (dos favores) e a organizacdo como
doadora (dos favores) na relacdo de reciprocidade, Gouldner (1960) afirma que os
funcionarios formam percep¢des geneéricas sobre as inten¢des da organizacdo direcionadas a
eles, atraves da observacdo de como seus gestores executam as politicas de gestdo de pessoas.
Desta forma, adicionam a organizagdo caracteristicas humanas e acreditam manter relacdes
sociais com ela, levando-o0s a agir em consonancia com as crengas que avaliam como certas e
aceitaveis.

Por outro lado, os colaboradores desenvolvem crencgas sobre futuras retribuigfes por
parte da organizacdo, devido a determinados atos de trabalho ofertados por eles como favores
a entidade. Estes atos sdo prestados informalmente, extrapolando suas obrigacbes formais, e
segundo a crenca dos trabalhadores, tais atos os colocariam na condicdo de doadores a
organizacao, fazendo-os acreditarem, através da norma de reciprocidade, que a organizacéo,
na condicdo de receptora (dos favores), retribuiria suas atitudes de ajuda (KANAN;
ZANELLI, 2011).

De acordo com Dejours e Gernet (2011), a visdo do outro em forma de
reconhecimento, da contribuicdo social e técnica para a organizagdo propicia importante
registro na identidade do trabalhador. Essa contribuicdo ocorre através da mobilizacdo do
trabalhador no processo do trabalho, comparado a imposi¢cdes das normas de hierarquia
(SOUZA; AZEVEDO; OLIVEIRA, 2017). Portanto, o reconhecimento pode ser simbolico,
em relacdo a gratiddo pela contribuicdo dos trabalhadores a organizacdo, determinando uma
dindmica arrolada na contribuicdo versus retribuicdo, considerando o foco do reconhecimento
no nivel das relagdes interpessoais dentro das organizacdes (DEJOURS, 2004).

Acredita-se que o conhecimento humano acerca de troca social esteja estruturado
cognitivamente por meio da interdependéncia de varios esquemas mentais matriciais
peculiares (SIQUEIRA, 2005). Para Sternberg (2000), esses esquemas Sa0 importantes

porque, quando estruturados, envolvem informacdes relevantes que podem ser aplicadas
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como base para interpretacdo de novas situagfes. Assim, permite reduzir o esforgco mental e
possibilita maior agilidade no entendimento dessas novas situagoes.
Em relacdo ao esquema mental sobre a norma da reciprocidade, Siqueira (2005, p.84)
afirma:
Mesmo sem prescri¢cdo legal, a norma é evocada em situagOes sociais diversas,
sempre que um doador oferece ajuda, auxilia, presta um favor ou beneficia outra
pessoa. A norma ndo prescreve como moralmente desejavel a oferta de ajuda nas

relagBes sociais, mas normatiza o comportamento do receptor, prescrevendo como
obrigacdo moral a retribuigdo do beneficio recebido.

Sendo assim, o esquema mental de reciprocidade defendido por Gouldner (1960),
estaria arranjado a partir do cruzamento dos conceitos que indicam tipos de papéis sociais que
sdo: doador, receptor, credor e devedor, além de outros dois que retratam a natureza da
interacdo como a retribuicdo e a obrigatoriedade.

As nogdes sobre retribuicdes e obrigatoriedades dos empregados e da organizacao
também constituem o esquema mental, ora um doa, ora recebe. A partir do momento que 0s
empregados enxergam a organizacdo como doadora, essas doagfes sao compreendidas como
“atos gerenciais que concretizam a politica de gestdo de pessoas no dia-a-dia da dindmica
organizacional” (SIQUEIRA, 2005, p. 85).

Desta forma, o trabalhador desenvolve e fortalece crencas em relacdo a organizacéo,
considera-se beneficiado por doagfes organizacionais no ambito do intercambio social,
acredita que a organizacao preocupa-se com seu bem estar e que Ihe oferece o que é preciso
para desenvolver seu trabalho e ser feliz, provocando nele o sentimento de devedor, fazendo-o
retribuir de alguma forma (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

O empregado, acreditando ser possivel executar trocas sociais com a organizacao,
considerando-a uma entidade social, aflora sua percepcao de reciprocidade, provocando nele o
desenvolvimento de crencas sobre futuras retribuicbes organizacionais. Siqueira (1995)
discorre que essa percepcgao € construida a partir de algumas crencas associadas a forma como
os empregados percebem a intencdo da organizacao para proferir atos reciprocos.

A norma da reciprocidade foi produzida, teoricamente, a partir de conceitos
sociolégicos como um principio moral normativo do comportamento, ja no ambito
psicolégico, é percebida como parte de um esquema mental, que desperta expectativas de
comportamento sobre a parte beneficiada em uma troca social (SIQUEIRA, 1995). Dejours,

Abdoucheli e Jayet (2007) destacam a coopera¢do como um compromisso tecnico e social,
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que propicia aos envolvidos nesta relacdo um convivio dindmico, sujeitando-os a criticas
originadas nos espagos coletivos.

Por mais que exista um contrato formal de trabalho entre a organizacdo e o individuo,
contendo seus direitos e deveres, essas clausulas dependem da relacdo mutua entre as partes,
onde cada uma delas investe na outra, esperando obter um determinado resultado, moldando o
proximo passo na relagdo, permitindo continuar investindo no outro ou modificar este
investimento visando outro objetivo. O peso da confianga mutua requer a transparéncia nos
acordos especificos necessarios para atender aos imprevistos ndo contemplados nas
determinacgOes da organizagédo (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 2007).

3 APECTOS METODOLOGICOS

Para a realizacdo da pesquisa proposta, utilizou-se a abordagem qualitativa, através de
estudo de caso, tendo como unidade-caso trabalhadores do “chdo de fabrica” que atuam na
mina de uma mineradora de minério de ferro a céu aberto situada em Mariana-MG.

Conforme Godoy (1995, p.58), a abordagem qualitativa “envolve a obten¢do de dados
descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos [...] almejando compreender os
fendmenos segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da situacdo em
estudo”. Selltiz et al. (1967) acrescenta que, pesquisas de natureza qualitativa englobam
levantamento bibliografico e entrevistas com individuos que vivenciaram o problema
pesquisado, podendo ser considerado um estudo de caso.

Para Gil (2002) a investigagdo com carater exploratério, aprimora as ideias e
descoberta as intuicdes, sendo flexivel e possibilitando assim diversas consideragdes acerca
do fato estudado, que conforme Marconi e Lakatos (2003), através da formulacdo de questbes
com tripla finalidade, destaca-se como a principal delas, aumentar a familiaridade do
pesquisador com um ambiente, fato ou fendbmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura
mais precisa ou para clarificar conceitos.

Em relacdo ao tipo de pesquisa, foi realizado um estudo de caso que, de acordo com
Gil (2002), tem-se como propésito o auxilio no conhecimento de determinado problema, ou
redefinicdo do mesmo, sendo Util para o alcance dos objetivos e para justificar a escolha de
apenas um caso para a investigacdo, considera-se a dificuldade do pesquisador em acessar

maultiplos casos que tratam o tema, além das peculiaridades que apresenta o caso investigado.
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Os sujeitos pesquisados na coleta dos dados sdo trabalhadores de “chao de fabrica”
que atuam na mina da mineradora localizada em Mariana-MG. A coleta de dados foi por
conveniéncia, utilizando-se o critério de acessibilidade, ou seja, conforme sua disponibilidade
para responder a entrevista, que foi aplicada para 11 entrevistados, fora do ambiente
organizacional, preferencialmente, na residéncia do entrevistado.

Para atingir o objetivo central dessa pesquisa optou-se por técnicas de coleta de dados
referentes a observacdo direta intensiva, e a realizacdo de entrevistas estruturadas que
totalizaram 01:36:06hrs, foram transcritas em 27 laudas digitadas e submetidas a analise de
discurso. Para Yin (2001) a utilizacdo de vérias fontes de evidéncia constitui o principal
recurso para conferéncia e garantia da significancia e dos resultados do estudo de caso, e para
Gil (2002), diversificar os procedimentos garante a qualidade dos dados obtidos, que séo
provenientes de divergéncias e convergéncias observadas, e que dessa forma evite a
subjetividade do pesquisador.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003) a observacdo direta intensiva é uma fase
importante da pesquisa de campo, que, segundo as autoras, observa-se 0s fatos
espontaneamente e € utilizada afim de coletar informacdes e conhecimentos acerca de um
problema determinado.

As entrevistas foram realizadas através de entrevista estruturada, como instrumento de
investigacao social. Para Marconi e Lakatos (2003) é utilizado na investigacdo social ou para
tratamento de um problema social. As autoras explicam que a entrevista estruturada é aquela
cujo entrevistador segue um roteiro estabelecido previamente, e que é realizada conforme um
formulério elaborado e executada, preferencialmente, com pessoas selecionadas de acordo
com um planejamento, sendo que o pesquisador ndo tem liberdade para mudar tal roteiro.

Foi elaborado um roteiro de perguntas estruturado (APENDICE A) para a realizagdo
das entrevistas e todas foram coletadas entre o dia 03 e 20 de novembro de 2018, sendo
gravadas, transcritas e, posteriormente, submetidas a analise dos dados através da técnica de
analise de contetdo. Conforme Vergara (2006) a analise do conteido é recomendada como
método de pesquisa quando é importante verificar a forma pela qual se diz alguma coisa, pois,
investiga como o conteldo é usado para o alcance de determinados efeitos, ja conforme

Bardin (2011), o objetivo de tal anélise ¢ identificar as referéncias dos agentes sociais.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Em relagdo ao sexo, dos onze entrevistados, todos sédo do sexo masculino. Quanto a
idade dos entrevistados, seis estdo na faixa etaria de 30 a 39 anos, trés na faixa etéria de 40 a
49 anos, e dois 50 anos ou mais. O tempo médio na empresa foram de 9 anos, sendo que dois
abaixo de 5 anos, cinco de 6 a 10 anos, trés de 11 a 15 anos, e um acima de 20 anos. Quanto a
escolaridade, trés possuem curso técnico, um possui superior incompleto, e 0s outros sete
possuem ensino médio completo. Em relagdo ao cargo ocupado por eles, dez sdo operadores

de equipamentos de mineragdo e um € operador de perfuratriz, conforme tabela abaixo:

Tabela 1 Perfil dos sujeitos de pesquisa

Entrevistado Idade Tempo na empresa Escolaridade Cargo Ocupado
(anos) (anos)
El 36 4 Ensino médio Operador de Equipamento
completo de Mineragdo
E2 33 10 Técnico em Operador de Equipamento
mineracgdo e geologia de Mineragdo
E3 43 4 Ensino médio Operador de Equipamento
completo de Mineragdo
E4 43 6 Ensino médio Operador de Equipamento
completo de Mineracéo
E5 44 7 Ensino médio Operador de Perfuratriz
completo
E6 50 12 Ensino médio Operador de Equipamento
completo de Mineragéo
E7 38 13 Ensino médio Operador de Equipamento
completo de Mineragdo
ES8 39 6 Técnico em Operador de Equipamento
Mineragdo de Mineragdo
E9 38 8 Ensino médio Operador de Equipamento
completo de Mineragdo
E10 51 22 Técnico em Operador de Equipamento
Mineragéo de Mineracgéo
E1ll 37 11 Superior incompleto Operador de Equipamento
de Mineracéo
Média 41 9

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Quando perguntados sobre a estrutura, ferramentas e equipamentos disponibilizados
pela empresa para o desenvolvimento de suas atividades laborais, obtivemos unanimidade em
relacdo as respostas, ou seja, 0s onze entrevistados responderam sim, confirmando que a
empresa da todo o suporte necessario para a execucao do trabalho.

Ja em relacdo a interferéncia que isso provoca no trabalho e na produtividade, sete

citaram que sua produtividade melhora nessas condig¢des, quatro disseram que trabalham com
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mais seguranca, dois afirmaram que trabalham mais tranquilos, dois concluiram que sofrem
impactos menores na saude e cinco dos entrevistados, apesar de concordarem que a empresa
oferece o suporte necessario ao trabalho, apontaram como grande oportunidade de melhoria a
manutencdo adequada dos equipamentos, alertando que, caso isso aconteca, poderdo aumentar
ainda mais sua produtividade.

Diante do exposto, e, de acordo com Carvalho e Serafim (1995) o equacionamento de
variaveis como matéria prima, novas tecnologias, disponibilidade de recursos e contratacdo de
méo de obra qualificada, fomenta a alta produtividade, o que torna o recurso humano
primordial no ganho de produtividade, pois, ele é a principal dimens&o neste equacionamento.

Em relagdo a pergunta se os entrevistados acham que a empresa cobra seus
funcionarios para que aumentem a produtividade, sete responderam que sim, trés responderam
ndo e apenas um respondeu as vezes. Dagueles que responderam sim, sete entrevistados, a
resposta do E6, E7 e E8 demonstram claramente seus sentimentos:

Sim, com certeza. Uai a cobranca é, vem é, como que eu diria, a cobranga que tem

em todas as empresas né. Vocé tem a cobranca que tem prioridades, que tem metas,
estipula metas, tem que cumprir metas, tem bastante cobranca nesse sentido né. (E6)

Sim, o tempo inteiro. Estipulando metas, e, quando aquela meta é batida, novas
metas. Passando o tempo inteiro a produtividade que t&4, mostrando novas metas, 0s
nameros que quer chegar sempre, e sempre aumentando. (E7)

Ah, assim, quanto mais vocé produz mais a empresa quer, ela nunca ta satisfeita
com aquilo que vocé produz, sempre ela ta querendo que vocé faca mais. E, ela
cobra assim né, tipo, no sentido assim, ndo diretamente, mas sempre jogando
indireta, procurando melhoria, sempre fazendo uma pequena pressdozinha. (E8)

O E9 também concorda ao afirmar “E l6gico [risos]. [risos] sO essa danada dessa meta
ai oh. Isso ai é pra obrigar o cara a fazer, fazer o nivel que eles tdo querendo né.”

Apesar de trés dos entrevistados, afirmarem que a empresa ndo cobra o aumento de
produtividade, quando perguntados sobre o que a empresa poderia fazer para que
conseguissem aumentar sua produtividade, todos foram categéricos ao afirmarem que a
empresa precisa valorizar mais as pessoas e recompensa-las com incentivos financeiros,
concordando com os que responderam sim a essa questao.

Conforme Carvalho e Serafim (1995) o aumento da produtividade esta diretamente
ligado a organizacao do trabalho e aos recursos disponiveis, além da motivacao do pessoal. A
queda na satisfacdo das necessidades das pessoas, na baixa motivacdo e no desinteresse pelo

trabalho influenciam negativamente a produtividade. Para Barreto (2008) o foco apenas em
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produtividade pode provocar assédio moral, remetendo a abuso de poder e moldando um
ambiente de medo.

Diante destas respostas, torna-se importante analisar 0s depoimentos buscando
compreender as razdes que moldaram as respostas seguintes, quando perguntados se sentem-
se valorizados pela empresa, seis dos entrevistados responderam que sim e 0s outros cinco
responderam que as vezes. Conforme suas respostas, 0s principais indicadores que
influenciaram a percepc¢éo de valorizacdo dos trabalhadores sdo: gratidao e confianca em seu
trabalho, dos seis empregados que se sentem valorizados, quatro destacaram este indicador,
dos cinco que responderam as vezes, apenas um respondeu dessa forma.

No entanto, ambos reforgaram que, diante de circunstancias de incertezas e crises
vividas pela empresal, em face a um grave acidente ambiental sofrido em 2015, ela cumpriu
com seu dever e permitiu sua permanéncia no quadro de funcionarios, o que os leva a
considerar que seu trabalho é essencial a organizacdo, conforme os depoimentos dos
entrevistados E4, E5 e EG6:

Olha, isso, se eu me sinto valorizado? Acho que sinto, pelo que eu pratiquei na
empresa até hoje, pelo que a gente ja passou se eu t6 la até hoje, é porque ela
confiou no meu trabalho, eu acho se eu ndo fosse um bom funcionério, eu néo taria
14, porque pelo que a gente ja passou, pelo que a gente teve, e eu td 1a ainda, acho

que ela acredita muito no meu trabalho, isso que me deixa satisfeito, e assim, se eu
fosse um péssimo empregado eu ndo taria 4. (E4)

Sim. A cara igual tudo que a (nome da empresa) passou e ela ficou, eu td 14 até hoje,
ela ficou comigo 14, me manteve em casa sete meses de lay off né, pagando salario e
todos os beneficios entdo, nesse momento, com certeza. (E5)

Sim, acho que as vezes sim [risos]. Porque a gente é, tem as vezes o feedback, as
pessoas chega e fala, ndo, vocé estd indo bem, vocé trabalha bem, é um bom
funcionério, e tal, e a gente na empresa que trabalha, nessa area de mineracéo, nessa
regido, pelo menos, é uma das melhores que tem, cé ndo tem muito que coisa né, cé
acaba sentindo como vocé estd la, ainda mais agora, tantas pessoas que sairam,
foram desligadas, a gente se mantem |4 até hoje, entdo acho que isso é valorizacao
né. (E6)

Essa condicdo transmite fragilidade em suas respostas, diante de um cenario
econdmico ruim vivido na regido em que a empresa esta instalada, onde o medo do
desemprego assombra cada um de seus trabalhadores. Fernandes e Rosa (2013) afirmam que
o nivel de motivacéo esta interligado a alta produtividade e que, por isso, as empresas devem

ficar atentas ao clima organizacional favoravel, confirmando a afirmagdo de Gongalves

1 Em 2015 houve um grave acidente com o desmoronamento da Barragem de Funddo em Minas Gerais, que
gerou uma crise na empresa estudada.
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(2003) que a motivacdo é composta por diversas variaveis de ordem afetiva, psicoldgicas e
intelectuais, e que interagem entre si e moldam o comportamento do individuo.

Avaliacdo de desempenho e feedback do gestor: apenas um trabalhador destacou,
positivamente, o retorno prestado pelo gestor como indicador de valorizagdo, e um
entrevistado relatou esse indicador como negativo, uma vez que, para ele ndo ha justica e
igualdade nas avaliacGes, de acordo com as respostas dos E2 e E9:

[pensando...] Sim. Ela me fornece o que eu, ela me fornece o que que eu preciso
para trabalhar, ééé, por enquanto eu acho que eu sou bem valorizado pelos, pelas
avaliacdes que eu tive com meu gestor, s6 isso. E, se océ ndo tem um feedback da
prépria empresa ou do seu préprio gestor, se vocé ta bem ou se ta ruim, océ nao sabe
se océ ta produzindo muito ou produzino pouco. Eu, particularmente, os feedbacks

todos que eu tive tanto da empresa quanto do meu gestor, sempre foram os melhores
possiveis, entdo, nisso eu procuro so [pausa] melhorar mais. (E2)

Mais ou menos [risos]. Ah, tipo assim, eu acho que, igual tem 14 a tal avaliacdo de
desempenho, eu acho esse trem meio. Pra uns é de um jeito, pra outros de outro,
acho que é mal, mal, como vou falar, [siléncio] é como se fosse mal distribuida,
entendeu? Acho que tinha que ser ou justo pra todo mundo, ou. (E9)

Apenas um entrevistado que se sente valorizado destacou seu indice de produtividade
como principal motivo para sentir assim, segundo ele, foi elogiado pelo superior imediato. Em
relacdo a forma como a valorizacdo afeta o trabalho, dois trabalhadores responderam gue 0s
fazem se sentirem mais responsaveis com o resultado do trabalho, outro disse que provoca a
obrigagdo de ter que trabalhar melhor, outro informou que o deixa mais disposto a executar

suas tarefas, conforme as falas a seguir:

(...)Aaarrrr, afeta, a gente teno a responsabilidade a cada dia mais né?! Chegar,
trabalhar, fazer o que a gente tem que fazer e voltar pra casa. (E1)

(...) Eu, particularmente, os feedbacks todos que eu tive tanto da empresa quanto do
meu gestor, sempre foram os melhores possiveis, entdo, nisso eu procuro sé [pausa]
melhorar mais. (E2)

Afeta porque deixa a gente mais disposto a ir trabalhar né, deixa a gente bem
tranquilo pra ir trabalhar, € isso. (E5)

Entre os demais, um disse que ndo afeta em nada e, a maioria, trés dos trabalhadores
afirmaram que se sentem mais satisfeitos, outros trés destacaram que a produtividade melhora
muito diante da valorizagdo do trabalhador, reforcando o conceito de Ferreira e Ramos
(2010), como pode ser notado também nos depoimentos do entrevistado E6 e E11:

Uai, isso acho que afeta a produtividade, positivamente né. Porque eu me sentindo

valorizado eu vou produzir mais, vou trabalhar satisfeito e tal, acho que isso ai né,
fica mais produtivo. (E6)
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Fazendo com que a sua resposta no ambiente de trabalho seja melhor. (E11)

Considerando o aspecto da motivagao, a primeira pergunta sobre o assunto preocupa-
se em entender o que motiva os entrevistados a trabalharem na empresa, nesse quesito, cinco
dos entrevistados afirmaram que o principal motivo é o pacote de beneficios oferecidos como
recompensa, entre eles, o excelente plano de satde e odontoldgico e o cartdo alimentacdo que
complementa a renda mensal. Essas informac6es podem ser observadas nas seguintes falas:

Plano de salde, um cartdo de alimentacdo, que é bom, imagina se a gente tivesse que
tirar do pagamento da gente o valor pra ta indo no supermercado. (E1)

(...) Sempre quis porque tem um plano de saude bom, &, tem os beneficios muito
bom, estamos l1a né. (E3)

0 gue motiva, nesses seis anos, eu consegui dar um suporte muito bom pra minha
familia, e isso ai que me deixa feliz porque foram situagdes que, hoje eu construi
minha casa, eu ainda ndo tenho um carro melhor porque eu té6 dando preferéncia pra
minha casa, assim, tudo que eu consegui construir foi através da (nome da empresa),
entdo assim, se Deus quiser a gente vai conseguir. (E4)

(...) 0 que que me motiva: é saber que vocé tem um plano de salde bom, saber que
voceé vai 14 e volta, o conforto de td em casa, entdo, se eles me aguentarem |4, eu ndo
saio de la ndo. [risos]. (E10)

Desta forma, nota-se que o individuo se move em direcdo ao resultado visando
satisfazer a realizacdo pessoal e a alcancar recompensas que atendam as suas necessidades,
valendo-se dos seus anseios para motivar-se. Para Maslow (1996) a motivacdo ¢é o resultado
da interacdo entre o individuo e a situacdo que o envolve, ilustrando o cenario descrito.

Outros quatro destacam o prestigio da empresa ho mercado como principal motivador
para integrar seu quadro de funcionarios, mesmo diante da crise atual vivida por ela. De
acordo com o que afirma o entrevistado E5 “A empresa em si né, a (nome da empresa) é uma

grande empresa né.” Ja para os entrevistados E6 e ES8:

Eéé, uma série de coisas né, primeiramente, eu que tenho familia, 0 que motiva a
trabalhar é a estabilidade que a gente tem, e é, eu ja falei né, nessa area ai, ja
trabalhei em areas de outra empresa a gente sabe que tem empresa que te trata como,
é diferente 0 modo de tratar, 0 modo de gestdo, o chefe, a cultura da empresa né,
entdo é uma coisa interessante, pra mim é uma coisa interessante. (E6)

Uma das coisas que me motiva é porque ela € a empresa que eu sempre queria estar
trabalhando nela, porque eu gosto da profissdo de operador de equipamentos, gosto
do que eu fago. Por ser uma empresa de grande porte, reconhecida no mercado. (E8)

De acordo com a Teoria Cognitiva, as motivagdes intrinsecas ao individuo séo

independentes das demais motivacgdes, tornando os individuos que se apoiam nesse conceito
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bem-sucedidos no alcance de suas metas e, mesmo quando ndo alcangcam, tendem a se
satisfazerem, pois, acreditam que vale a pena lutar por eles, que é divertido. E o que podemos
observar nas falas dos entrevistados E9 “Ah eu gosto né, mineracdo é assim, se 0cé ndo
gostar, eu gosto do que eu faco. Operar maquina € uma profissdo que eu aprendi e gosto,
entdo, isso ai que me motiva a trabalhar.” e E10 “(...) [risos] Eu gosto do meu servico,
acredita?”

Considerando o0 questionamento sobre se pudessem deixar a empresa em que
trabalham para exercer o mesmo trabalho em outra, oito dos entrevistados afirmaram que néo,
destacando-se o nivel de satisfacdo com a organizacdo, apesar dos problemas enfrentados na
crise vivida por ela atualmente. Trés dos oito entrevistados disseram que se consideram

satisfeitos, conforme o seguinte:

N&o, ndo deixaria. Eu acho, s6 se ela ndo me quiser, porque se depender de mim, eu
fico 14 até aposentar, porque, pelo suporte que eu tenho, e pela satisfacdo, porque
acho que quando vocé ta feliz indo pro trabalho, pra mim ndo compensa trocar. Eu
ja tive oportunidade, quando tava no lay off, de sair e até fui convidado pra fazer
uma entrevista la pro Para e eu nem quis ir 14, ndo quis nem saber [risos] (...). (E4)

N&o. Nao porque é o que eu ja disse, volto a falar, as empresas que eu conhego nesse
ramo ai, nenhuma eu acho que é melhor que essa ai, eu ndo largaria ndo. Pelo
mesmo trabalho eu ndo largaria ndo. (E6)

N&o. Ah porque, as empesas de ponta aqui é (nome da empresa) e Vale, eu ndo
tenho vontade nenhuma de trabalhar na Vale, posso até trabalhar, por necessidade ou
a Vale encarar aquilo 14, que pode vir a acontecer, ndo € o desejo nosso mas € uma
possibilidade, infelizmente. Mas, eu sair de |a pra ir pra outro lugar ndo. Agora, a
necessidade é que faz né, se amanhd eles mandarem embora eu tenho que ir pra
outro lugar. Mas, enquanto tiver a (nome da empresa) 14, a ndo ser que ela piorar
muito, porque vem piorando, mas ela toda ruim, ela é melhor que as outras.(...).
(E10)

Outras duas falas representam o que afirmaram Neto, Marques e Paiva (2017) sobre a
influéncia dos valores pessoais sobre as escolhas dos individuos em determinadas situacdes da

vida, conforme o que dizem os entrevistados E4, E9 e E11.:

Eu quero ficar aqui até eu quiser ou eles ndo quiser, eu vou ficar por aqui mesmo.
Pela questdo que minha familia é toda estruturada aqui, ndo compensava eu sair,
hoje, sé se for uma proposta que ndo tenha jeito, mas, se for pra outra, eu prefiro
ficar aqui mesmo porque eu td perto dos meus pais, perto da minha familia, perto da
minha filha. Entdo aqui é, 0 meu suporte é aqui mesmo. (E4)

Hoje ndo. Ah, sei 14, aqui eu ja conheco, ja fui trabalhar fora uma vez ai e ndo achei
muito agradavel ndo. Deixar familia dentro de casa pra vocé ir pra longe, pra um
lugar assim, ndo acho bacana néao. (E9)

Na vida existem vérias variaveis que devemos avaliar antes de tomar alguma
decisdo. Nisso implica o bem-estar familiar por isso dependendo do quanto a minha
familia sentiria @ mudanga eu escolheria continuar na empresa. E continuar com a
mesma funcéo eu continuaria na empresa. (E11)
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Esses depoimentos reforcam o que dizem Souza, Azevedo e Oliveira (2017) sobre a
forca de sensibilizagdo exercida pelo trabalho sobre o homem como fontes de prazer ou
sofrimento.

Quatro dos entrevistados confirmaram que deixariam a empresa, dois deles que
aceitariam somente se tivessem uma valorizacao profissional referente a aumento de salério e
promocdo, o que confirma, mais uma vez, o que disse Maslow (1996) sobre o individuo
intrinsecamente motivado.

Em relacdo ao questionamento sobre o como a empresa pode manter seu funcionario
motivado, sete dos entrevistados afirmaram, veementemente, que a principal motivacdo é
financeira, tanto em promocdes quanto a aumento salarial, principalmente aumento salarial,
considerando os seguintes depoimentos:

Eu acho que a motivagdo de todos hoje, a vida t& muito dificil, seria financeiro, acho
que uma ajuda financeira ai daria certo. (E1)

E pode manter né, dando, dando, condic@es de trabalho, dando coisa éé¢, te dando
oportunidade de crescimento, de vocé ta melhorando na empresa né. De vocé estar
galgando outras coisas, de td& melhorando, de vocé estar subindo financeiramente né
[risos]. (E6)

Valorizando mais, estimulando o funcionério, principalmente nessas horas ai de,
voltando ai o acordo coletivo de novo, o funcionario ele, ndo adianta, vocé vai
agradar o funcionério é assim, €, €, é como que fala? Promovendo, € estimulando.
Querendo ou néo, esse estimulo é com salério né. (E7)

(...) Tudo em dia, assim, futuramente, participacdo de lucros, essas coisas assim,
motiva o funcionério. (E8)

O que motiva pra mim é dinheiro, motivagdo é dinheiro, eu ndo vejo outra ndo, eu
ndo iria |4 trabalhar de graga, motivacédo pra funcionério é dinheiro sd, ndo tem essa
ndo, nego as vezes pode dar uma de bacana, ah ndo, gosto disso, gosto daquilo, o
motivo é dinheiro mesmo.[risos]. (E10)

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), é possivel entender, através das falas
apresentadas, que os colaboradores que buscam objetivos considerando, principalmente o
dinheiro, tem menos probabilidade de conseguir atingi-los, causando um sentimento de
infelicidade e frustracdo, reforcando também a Teoria Cognitiva em relacdo aos fatores
extrinsecos, percebidos como controle da organizacdo, contribuindo para a diminuicédo pelo
interesse nas atividades exercidas. Um individuo da amostra destaca um cenario importante
que alerta que o dinheiro € um importante motivador, mas que sozinho néo resolve. Trata-se

da fala do E9 que diz:
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Manter? Uma coisa é salario, os beneficios, é estrutura de trabalho. Ndo adianta
também vocé ta ganhando bem e nédo ta bem no trabalho, passando dificuldade pra
trabalhar [risos]. N&o resolve nada também nao [risos]. E9

Para trés individuos da amostra, o didlogo e os feedbacks mais frequentes sdo muito

importantes para a motivagdo, pois, se sentem mais motivados a trabalharem quando

acreditam que sua acdo trara bons resultados na avaliacdo de desempenho e provocara

recompensas, exatamente como afirmaram Robbins, Judge e Sobral (2010), reforcando a

Teoria da Expectativa. Podemos confirmar isso nas declaracbes dos entrevistados E2, E5 e

E11:

(...) Eéé, feedbacks sempre, em menor tempo possivel, em vez de, avaliagbes mais
frequentes, entendeu? (E2)

Ouvir o funcionario, né. E, ouvir as ideias do funcionario, manter assim éé¢,
didlogos né, os chefes que estdo diretamente com a gente manter sempre o didlogo
com a gente, com o operador, éé, dando resolugdes pra, resolvendo algum
questionamento que a gente passa, que a gente vé no campo, €, é isso. (E5)

Mantendo o feedback, constante para que os funcionarios deem uma resposta rapida.
(E11)

Prosseguindo com o questionario, quando indagados sobre o que esperavam da

empresa em troca do bom trabalho prestado, dez dos onze entrevistados, afirmaram convictos

que esperam o reconhecimento através da valorizacdo profissional. Apenas um individuo

afirmou que espera salario melhor, por considerar-se reconhecido pela empresa, conforme

depoimento:

E isso, salario. Até que ser reconhecido eu nio reclamo n#o, acho que sou bem
reconhecido. O que eu quis 1a eu consegui, trabalhar, mexer naquelas maquinas 14,
eles ddo oportunidade, nunca quis trabalhar de técnico, me deram oportunidade,
muitas vezes me falaram pra fazer aqueles concursos 14, pras vagas. N&o é pra mim,
ndo sei mandar nos outros, principalmente, ndo sei tomar ferrada. [risos] Me esforgo
pra ndo fazer nada errado, porque ndo aguento que me chamem a atencdo. De
operador eu ja domino, agora tentar algo novo tenho medo, depois ndo da ter e
comecam e encher, neeemmmm. (E10)

Ademais, os outros fizeram declaracdes semelhantes, com expectativas também

semelhantes, conforme as falas:

Ah, eu espero que valorize né, cada dia mais, vé o esforco que a gente faz, pra
tarééé, levando o nome da empresa sempre pra cima né. Espero que ela reconheca,
reconheca o trabalho e nos valorize né! (E1)

Reconhecimento né. Porque na hora que tiver um enquadramento, um negdcio
assim, a gente ndo seja esquecido né? Cé& faz seu servico e quando vem o
enquadramento ai € reconhecido né. Seria 0 aumento do salério né! S6 que ai, no
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caso, vocé muda de nivel né! Também né? Pra mudar o salario tem que mudar de
nivel né. (E3)

(...) valorizar o empregado, para que o empregado possa subir na empresa, porque
ela pode tar manchada, mas assim, se ela valorizar o empregado, ela vai ser grande
novamente, isso que a gente espera, futuramente. (E4)

E reconhecimento né. Muitas vezes, nem sempre acontece, mas a gente espera da
empresa é ser reconhecido, seu trabalho ser reconhecido, e vocé ser valorizado por
isso. (E6)

Em troca? Reconhecimento uai. (E9)

E nitido nesta relagdo que cada uma das partes investe na outra com o objetivo de
alcancar objetivos especificos, independentemente do contrato formal de trabalho, a relacdo
mUtua entre as partes, baseada na confianca e na transparéncia, sobressai, confirmando as
afirmacdes de Dejours, Abdoucheli e Jayet (2007). Os anseios dos trabalhadores observados
pelos depoimentos, demonstram que o0s empregados acreditam possuir capacidade de
estabelecer trocas sociais com a empresa, quando afirmam que desejam reconhecimento em
troca dos bons trabalhos prestados.

Para finalizar a entrevista, responderam como sentem que a empresa retribui seu
trabalho e de que forma isso afeta a motivacdo. As respostas foram praticamente unanimes,
dez dos entrevistados responderam que a melhor retribuicdo é realizada através do pagamento
dos salarios em dia e dos bons beneficios ja citados. Consideram esse cenario um
compromisso da empresa em troca de seu trabalho, e que, mesmo diante de uma grave crise,
ela se preocupa em manter os funcionarios satisfeitos.

Sabourin (2008) afirmou que reciprocidade pode ser entendida como uma troca
equivalente entre os funcionarios e a empresa, respeitando a retribuicdo, e que essa troca
acontece de forma voluntéria, influenciando a relacdo entre as partes. Seis dos entrevistados
concluiram que, para retribuir o “favor” da empresa, trabalham com o compromisso de prestar
o melhor de si no trabalho, garantindo o sucesso da relacdo e a obrigatoriedade da

manutencdo nas trocas, caracterizando uma forte relacdo reciproca.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A medida que a alta produtividade, a motivacgao e a reciprocidade se tornaram fatores
essenciais para atribuir as pessoas no ambiente organizacional, gestores e pesquisadores
ampliaram a investigagdo nessas areas, que ainda carece de estudo, e se desafiam a

alcancarem melhores resultados e a reterem talentos para o alcance de objetivos
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organizacionais. Sendo assim, o0 objetivo desta pesquisa delimitou-se a responder quais eram
as interfaces entre produtividade, motivacdo e reciprocidade, na perspectiva de funcionarios
de uma mineradora atuante em Mariana Minas Gerais.

Analisando os dados coletados, e utilizando do referencial consultado, conclui-se que,
todos os colaboradores afirmam que a empresa da todo suporte para a execugdo do trabalho, e
que a produtividade aumenta em condi¢cdes melhores de trabalho, evidenciando que o
equacionamento das variaveis torna o ambiente mais propicio a alta produtividade, porém que
sem a valorizacdo do recurso humano ndo ha ganho de produtividade, ja que € ela a principal
dimenséo neste equacionamento.

Desta forma, a maioria dos entrevistados acreditam que a empresa cobre esse aumento
na produtividade, porém mesmo aqueles que ndo acreditam, afirmaram que a empresa precisa
valorizar e recompensar mais as pessoas. Adicionalmente, também se observou, que metade
dos entrevistados se sentiam valorizados, e a outra metade as vezes se sentiam, sendo 0s
principais fatores observados a gratiddo e a confianga.

Foi possivel confirmar também que a permanéncia no quadro de funcionarios na
empresa apos a crise do grave acidente ambiental sofrido em 2015, € motivo de satisfacdo e
valorizacdo da empresa na visdo dos colaboradores. O nivel de motivacdo esté interligado
diretamente a alta produtividade, jA que os colaboradores afirmam que a produtividade
melhora muito diante da valorizagéo do trabalhador.

Evidencia-se, portanto, que a reciprocidade traz ganhos para ambos, ja que o
colaborador demonstra maior motivacdo e consequentemente aumenta a produtividade, como
foi 0 caso de demonstrarem gratiddo por terem continuado no quadro de funcionarios da
empresa, ja que conforme suas falas, a valorizacdo os fazem se sentirem mais responsaveis
com o resultado do trabalho, uma maior obrigacdo de ter que trabalhar melhor, e o deixa mais
disposto a executar suas tarefas.

O pacote de beneficios oferecidos como recompensa, o plano de satde e odontolégico,
0 cartdo alimentacdo que complementam a renda mensal, foram listados pelos onze
entrevistados como motivadores, 0s elogios recebidos, o prestigio da empresa, as avaliacdes
de desempenho, os dialogos e os feedbacks também.

A satisfacdo com a empresa atual é visivel, e os fazem permanecerem nela, apesar dos
problemas que ela enfrenta atualmente, somente trés entrevistados a deixariam caso tivessem

uma valorizacdo profissional referente a aumento de salario e promogdo em outra empresa.
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De qualquer forma, conforme os entrevistados a maior motivagéo levantada foi a motivagao
financeira, mas so ela ndo é suficiente.

Ao serem questionados sobre a reciprocidade - o que esperam em troca do trabalho
que prestam - afirmaram convictos que esperam 0 reconhecimento através da valorizacao
profissional, e responderam que a melhor retribuigdo é realizada através do pagamento dos
salarios em dia e dos bons beneficios ja citados, concluindo que em troca trabalham com
compromisso de prestar o melhor de si no trabalho.

Sugere-se, neste sentido, que estudos futuros explorem esse vinculo pautado no
reconhecimento, observando outros fatores que 0s motivem e gere 0 aumento da
produtividade, além dos ganhos financeiros. Ademais, aponta-se como sugestdo para novos
estudos em outras situagdes onde os colaboradores ndo estejam se sentindo em “divida” com a
empresa somente por manterem seus cargos em momentos de crise, permitindo avancar na
compreensdo da reciprocidade percebida pelos trabalhadores.

Concluindo, como contribuicdo gerencial, identifica-se neste estudo alguns fatores
motivacionais, e uma relacdo direta entre as trés faces estudadas de alta produtividade,
motivacao e reciprocidade, reforcando o quédo é importante essas trés esferas para atingir os
objetivos organizacionais. A contribuicdo académica parte do quesito de fornecer novas
pesquisas envolvendo esses trés fatores ligados ao “chdo de fabrica” e a mineragdo para o
comportamento dos individuos na organizagéo.

Aponta-se como limitacdo desta pesquisa a baixa capacidade de problematizacdo dos

entrevistados diante dos construtos propostos neste trabalho.
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APENDICE A

Roteiro de perguntas estruturado

Respondido por trabalhadores de “chdo de fabrica” que atuam na mina da mineradora

localizada em Mariana-MG, do dia 03 a 20 de novembro de 2018.

1 Nome?

2 Qual a sua idade?

3 Qual seu nivel de escolaridade?

4 Qual cargo vocé ocupa na empresa?

5 Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

6 Em relacdo a estrutura, ferramentas, equipamentos, etc., vocé acha que a empresa te da o
suporte necessario para que vocé realize suas tarefas? Como vocé acha que isso interfere no
seu trabalho e na sua produtividade?

7 Vocé sente que a empresa cobra seus funcionarios para que aumentem a produtividade?
Como?

8 O que vocé acha que a empresa poderia fazer para que VOCé conseguisse aumentar sua
produtividade?

9 Vocé se sente valorizado pela empresa? Por que? Como isso afeta seu trabalho?

10 O que te motiva a trabalhar nesta empresa?

11 Caso vocé pudesse ter o mesmo trabalho em outra empresa, vocé deixaria a empresa em
que trabalha hoje? Por que?

12 Em sua opinido, como a empresa pode manter seu funcionario motivado?

13 O que vocé espera da empresa em troca de seu bom trabalho?

14 Como vocé sente que a empresa retribui seu trabalho? Como isso afeta sua motivacao?

Fonte: Elaborado pela professora Jade Antunes Simdes Magalhées (2018)
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