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RESUMO

7

A motivacdo no ambiente de trabalho € fundamental para as organizacdes
alcancarem melhores resultados e também para a vida pessoal dos colaboradores.
Um profissional que ndo se sente motivado na empresa em que trabalha, ndo tera
um bom desempenho e ndo estara colaborando para o crescimento da empresa.
Assim, esta monografia tem como objetivo identificar o nivel de motivacdo dos
colaboradores de uma empresa do Vale do Taquari. A metodologia deste estudo
envolveu numa primeira etapa, a pesquisa exploratéria qualitativa com 10
entrevistas, e na segunda etapa uma pesquisa descritiva quantitativa com 47
colaboradores da empresa. A pesquisa revelou o0s seguintes resultados: os
colaboradores estdo mais motivados nos fatores higiénicos que teve média geral
3,54, ja os fatores motivacionais ficaram com média geral 3,21. Nos fatores
motivacionais, a variavel que obteve menor média com 2,59 foi a criatividade,
inovacao do trabalho e participacéo e a que teve maior média com 3,95 € conteldo
do cargo. Nos fatores higiénicos a variavel que teve menor média com 2,48 € salario
e beneficios e a que teve melhor média com 4,43 é relacionamento com 0s colegas
de trabalho. A concluséo do estudo é que a empresa precisa cuidar os fatores, tanto
motivacionais quanto higiénicos, para que os colaboradores trabalhem motivados e
desta maneira possam ter um melhor desempenho pessoal e profissional.

Palavras-chave: Motivacdo. Fatores motivacionais. Fatores higiénicos.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo é fundamental em todos os aspectos da nossa vida, estar, se
sentir e ser motivado faz a diferenca na conquista de metas, das mais simples as
praticamente impossiveis. Segundo Bergamini (2008), quanto mais motivagao tiver
com relacdo a uma atividade, mais rapido o tempo vai passar durante a execucao da
tarefa, havendo falta de motivagédo, o tempo vai passar devagar e o dia de trabalho

lentamente.

Existem diversas maneiras de avaliar a motivacdo, uma dessas maneiras é
através da teoria de Herzberg que engloba fatores motivacionais e fatores
higiénicos, as pessoas podem estar mais motivadas em algumas variaveis dos

fatores e menos em outras.

Visando as exigéncias e alta competitividade no mercado, é extremamente
importante para as organizacdes entender a maneira com a qual os colaboradores
se motivam, quais 0S mecanismos que geram a motivacdo nas pessoas para que

possa ser aplicado dentro do ambiente de trabalho.

O maior desafio de algumas empresas, atualmente, € reter talentos por médio
e longo periodo de tempo e fazer com que seus colaboradores se sintam
importantes dentro da organizagdo, desempenhando sua fungcdo com qualidade e
profissionalismo, atingindo metas, extraindo das pessoas criatividade, trabalho em
equipe e engajamento. Ainda mais no momento atual, em que estamos vivenciando
uma reforma previdenciaria, que se aprovada for, as pessoas deverdo ficar em

atividade por um periodo de tempo maior.
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Desta maneira, este trabalho tem como objetivo analisar o que a empresa do
Vale do Taquari pode fazer para motivar seus colaboradores, como colocar em
pratica no dia a dia, para que o profissional tenha maior desenvolvimento pessoal e
profissional, e, consequentemente, possa gerar maiores resultados para a

organizagao.

1.1 Tema

O tema do presente estudo esta focado nos fatores que motivam as pessoas

no trabalho.

1.2 Delimitacéo do tema

A motivacao dos colaboradores da empresa do Vale do Taquari/RS, tomando-

se por base a teoria de Herzberg.

1.3 Problema

Vivemos em uma época, onde a tecnologia avanca cada vez mais e
convivemos em constantes mudancas, o trabalho torna-se cada vez mais
competitivo e consequentemente a concorréncia fica cada vez mais disputada. O
fator humano pode ser o diferencial para o crescimento e sustentacdo da empresa,
por isso € muito importante encontrar meios de captar, reter talentos e permanecer

com eles motivados nas organizacoes.

A empresa do Vale do Taquari € uma concessionaria que atua no setor de
vendas de veiculos, tem pdés venda de pecas e também oficina, atende a varios

municipios no estado do Rio Grande do Sul e conta hoje com 47 colaboradores.

A empresa nao tem levantamento de indice de rotatividade dos

colaboradores, mas sabe da importancia da motivacdo das pessoas para reter 0os
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talentos. Até o momento, também ndo possui nenhum levantamento de niveis de

motivacdo. Em funcgéo disso, com o presente trabalho pretende-se identificar:

Como estad o nivel de motivacdo dos funcionarios da empresa do Vale do

Taquari?

1.4 Objetivos

Nesta secdo serdo definidos o objetivo geral e os objetivos especificos do
estudo.

1.4.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste trabalho é identificar o nivel de motivacdo dos
colaboradores na empresa do Vale do Taquatri.

1.4.2 Objetivos especificos
a) Conhecer o perfil dos colaboradores;

b) Identificar em qual dos fatores os colaboradores estdo mais motivados,

nos motivacionais ou higiénicos;

c) ldentificar em qual variavel dos fatores motivacionais e higiénicos os

colaboradores estdo menos e mais motivados.

1.5 Justificativa

E importante estudar a motivacdo, pois ela tem um papel fundamental no
crescimento ou reducéo, tanto na qualidade como quantidade de produtos e servigos
oferecidos pelas organizacbes. Motivacdo é a razdo que conduz as pessoas a

realizar determinada atividade.
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Com base nos resultados do estudo, a empresa pode verificar em que
aspectos os colaboradores estdo mais satisfeitos e onde estdo menos satisfeitos.
Também sera importante para a vida pessoal e profissional dos colaboradores da
empresa, com perspectiva de melhorar o clima organizacional no ambiente de

trabalho das pessoas.

Segundo Heller (2001), motivar as pessoas € muito complicado, pois cada
pessoa tem suas diferencas individuais e cada um age de acordo com sua
personalidade e motivacdo. Percebendo a grande dificuldade em manter os
colaboradores motivados na organizagdo, permitird & empresa e seus gestores, um
maior conhecimento sobre o assunto, sendo que a desmotivacdo pode afetar o

desempenho e consequentemente trazer resultados negativos para a empresa.

Com as informacdes coletadas deste trabalho, os gestores da empresa
poderdo aplicar os resultados obtidos e analisados desta pesquisa, e assim, obter
melhor desempenho profissional de seus colaboradores.

Este estudo permitirda que outras empresas se baseiem e apliqguem os
meétodos utilizados, diminuindo pedidos de demissdes, aumentando desta maneira a

produtividade de trabalho.

O trabalho é importante para o crescimento profissional do académico, como
componente da equipe da empresa objeto, para galgar novas posi¢cdes, ter mais
conhecimento sobre este assunto e também para futuras pesquisas nesta area.
Também € importante para a instituicdo Univates, para contribuir com estudo sobre

motivagao e para outros alunos ter este trabalho como base.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial teorico deste trabalho esta baseado em bibliografias importantes

e pautas propostas.

2.1 Motivacéao

A definicdo de motivacdo é: a forca que nos estimula a agir. Heller (2001)
conta gue antigamente acreditava-se que para motivar, era preciso ‘“injetar’
motivacdo nas pessoas. Hoje se sabe que cada ser humano possui motivacdes

proprias.

Tanto individual quanto em grupo, a inspiracdo no trabalho garante a
conquista de maximos resultados. Mas conforme o autor, para iSSO € preciso
identificar os fatores pessoais da motivacao. Heller fala que a habilidade de motivar
pessoas comeca com a descoberta de como influenciar o comportamento de cada
uma delas e com isso aumentar as oportunidades de melhores resultados na

organizacao.

by

Para Kondo (1994), a motivacdo € o estimulo a vontade de trabalhar das
pessoas. Para ele, tem sido encarada como questao importante, desde muito tempo

atras, e futuramente, a tendéncia € aumentar sua importancia ainda mais.
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Segundo Robbins (2002), motivagdo é a juncdo de alguns fatores como
insisténcia, dedicacgéo e esforco de uma pessoa para o alcance de uma estabelecida

meta.

Conforme Bergamini (2009), a maior dificuldade das organiza¢cdes atualmente
€ saber lidar com a motivagdo de cada pessoa, sem utilizar falsos motivadores como
ameacas de puni¢cbes, promessas de prémios, recompensas ruins entre outros.

Essas falsas recompensas € o maior erro cometido pelas empresas atualmente.

Ainda, conforme o autor, € muito importante as pessoas estar motivadas pela

propria vida pessoal para que entdo elas consigam estar motivadas em seu trabalho.

2.2 A importancia da motivacdo nas organizacdes

Segundo Bergamini (2008), quanto mais retribuicao tiver o esforco, maior sera
a vontade de cada trabalhador, essa é a maneira mais ligeira e facil da verdadeira
motivacdo, mas essa motivacao pode nado durar muito tempo, sendo importante
somente para entender o que realmente motiva, em vez de investigar 0s

procedimentos motivacionais.

Conforme Macedo et al. (2004), a motivagcdo nas organizacbes esta
associada a recompensas financeiras, os colaboradores que tém esse pensamento
sdo conduzidos pelos principios do sucesso financeiro, e tém a empresa como
alguém que satisfaz suas prioridades e interesses, em funcdo disso desejam

salarios, vantagens e ganhos sempre maiores.

Para Chang (1999), quando trabalhamos muito tempo em algum lugar, com a
mesma equipe, € bem provavel que a nossa vontade e 0 nosso comprometimento
diminua, para isso é muito importante sempre lembrar que a unido e o trabalho de
todos sdo muito importantes, pois somente motivados os colaboradores poderao ter

resultados excelentes.

Ainda, segundo o autor, quando uma equipe estiver em seu desempenho
extremo, sera necessario fazer com que ela continue motivada, para isto é

recomendado empregar alguns motivadores de manutencdo como estimular
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constantemente o envolvimento de todos, fortalecer as reunibes de equipe com
todos os envolvidos, sempre continuar buscando o aperfeicoamento, e, por ultimo, é

importante também celebrar o sucesso.

De acordo com Marins Filho (1995), motivacdo também é saber ouvir, quando
escutamos o0 que as pessoas tém a nos dizer, conseguimos tomar decisbes mais
acertadas. Muitas vezes fizemos coisas erradas por ndo dar a devida atengéo, por
nao ouvir o que os lideres, gerentes tém a dizer, e cada vez mais, € necessario ouvir
agueles que estdo em contato diario com os colaboradores, pois eles tém maior

intimidade e se sentirdo a vontade para falar, ouvir o que tem a dizer.

Para Tejon (2006) € muito importante que a empresa contrate pessoas com 0
perfil desejado, faca uma boa selecdo e traga para a organizacdo pessoas que
tenham paixao pelo que fazem, pois um profissional sem vontade e motivacao sera

somente um gasto a mais para a empresa.

2.3 Como evitar a desmotivacéao

De acordo com Heller (2001) comandar pessoas muitas vezes néao é facil, as
emocOes das pessoas podem interferir no processo, portanto a maneira mais

adequada de evitar a desmotivacdo é assumir uma postura cortés e amigavel.

Ainda, de acordo com o autor, quando se tem uma conversa entre duas
pessoas € necessario ter calma, entender porque o colaborador esta descontente,
ouvir o que ele tem a dizer e tentar achar alguma solucdo para este problema, antes
de terminar a conversa € importante conferir se realmente tudo o que foi conversado

foi compreendido e se esta tudo bem.

Conforme Tejon (2006), ninguém motiva ninguém, mas é possivel fazer com
gue as pessoas que trabalham no mesmo ambiente de trabalho se desmotivem, se o
seu objetivo pessoal for fazer as coisas bem feito e a organizagdo néo tiver

comprometimento com a perfei¢ao.

Ainda, segundo o autor, os colaboradores ficam desmotivados e levam o

trabalho apenas como obrigagdo quando as organizacfes ndo oferecem um Unico
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momento de lazer, isso acaba fazendo com que o ambiente de trabalho vire rotina e

se torne angustiante.

Segundo Marins Filho (1995), para evitar a desmotivacdo devemos sempre
encontrar motivos para viver, para vencer na vida e encarar as mudancas. E
necessario controlar o desanimo e sempre querer fazer, correr atrds e buscar seus

objetivos.

Para Cappelli (2010), a desmotivacdo pode chegar quando ndo ha nada de
diferente para fazer, quando o trabalho se torna rotina. Normalmente € resultado da
cultura do local do trabalho, o colaborador comecga a manifestar menor satisfacéo

com o que faz, menor comprometimento e cada vez menos vontade.

2.4 O papel do lider

De acordo com Chang (1999) é importante que o lider faca revezamento no
comando da equipe, trocando alguns compromissos diarios de rotina entre os
colaboradores, isso vai fazer com que integrantes da equipe treinem outras pessoas

e assim tenham a chance de partilhar da experiéncia vivida.

Conforme Macedo et al. (2004), as pessoas nao aprendem quando o lider
explica verbalmente como realizar um trabalho, mas sim, ocorre conhecimento
quando o colaborador faz o trabalho e ambos pensam e refletem sobre a

experiéncia, nesse momento os dois aprendem.

Para Caruso e Salovey (2007), um bom lider deve ter algumas habilidades,
como carisma para o seu bem pessoal e de sua equipe, emocao para conseguir lidar
com diversos tipos de circunstancias, empatia para estar disposto a ouvir e conhecer
de verdade as pessoas que estdo ao seu redor. Com essas e outras habilidades, o
lider pode fazer com que a equipe figue do seu lado e ajude a atingir os objetivos

propostos.

Segundo Bergamini (2009), um bom lider deve se preocupar com o futuro da
organizacdo e trazer pessoas que tém condi¢cdes de substitui-lo se for necessario,

mas muitos trazem e se cercam de pessoas mediocres, desta maneira, dificiimente
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alguém consegue substitui-los e eles véao ficando nas empresas pela falta de outros
bons lideres.

Para Boyatzis e McKee (2006), os grandes lideres encaram a inseguranca do
mundo com confianca, motivam as demais pessoas com otimismo, e com

competéncia, fazem com que cada pessoa alcance seus sonhos e desejos.

Segundo Heller (2001), motivacéo fraca no ambiente de trabalho corresponde
a um lider errado. Para o autor, o mesmo deve ter consciéncia de todos os

problemas internos e se responsabilizar por manter sua equipe sob controle.

De acordo com O’Donnell (2006), lider é aquele que encontra saida nos
momentos dificeis, ajudando os outros, passando exemplo de lideran¢a, nao
necessariamente sabe de tudo prontamente, mas sabe onde encontrar as respostas

e solucdes de maneira rapida e partilha dessas informacfes com a equipe.

Conforme Tejon (2006), os lideres devem estar preparados para superar 0S
desafios que aparecem a cada dia. O verdadeiro lider ndo fica na empresa com
medo de ser demitido, e sim, quer trabalhar em uma organizacdo que lhe de
oportunidade de mostrar o que é capaz de fazer, que consiga colocar em pratica

toda sua habilidade e que tenha capacidade de inspirar 0s que estao a sua volta.

2.5 A importancia do feedback

Segundo Chang (1999), o feedback € muito importante para estimular as
pessoas de uma equipe, para que elas consigam cumprir suas metas e objetivos,
seja ele positivo ou negativo. A falta desse feedback pode gerar desmotivacéo,

prejudicando os resultados da organizacéo.

De acordo com Rocha (2001), a palavra feedback que tem origem inglesa se
tonou popular no Brasil, principalmente nas empresas. Ela tem sido muito utilizada
para dar retorno a alguém sobre alguma coisa. O feedback é muito importante na
nossa vida, a toda hora estamos dando e recebendo feedback de amigos,

professores, colegas e conhecidos.
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Ainda, conforme o autor, o feedback é muito importante para o crescimento
pessoal e profissional das pessoas, visto que é possivel melhorar ou mudar nossas

atitudes, maneiras e performance.

Conforme Moscovici (2013) é dificil receber feedback quando ndo queremos
ouvir a verdade, ou quando ndo queremos admitir o erro, discordamos do feedback
de uma maneira defensiva, tentando acusar, apontar os erros do comunicador. Isso
acontece frequentemente no ambiente de trabalho, pois pode afetar a imagem da

pessoa perante 0s outros.

Ainda, conforme o autor, dar feedback também nao é facil, pois a pessoa que
vai receber pode ndo achar necessario ou ndo querer o feedback, e se insistir, a
pessoa pode desconfiar dos motivos, e entdo contestar, contrariar 0 assunto

tentando se defender e acusar o comunicador.

Para Heller (2001), o feedback pode ser sempre positivo ou negativo, € 0
objetivo deve ser apontar uma alteracao ou reforco no comportamento. O feedback
positivo, normalmente é visto com bons olhos, ja o negativo ndo pode ser dado na

frente dos outros, pois pode provocar a desmotivacdo por parte da pessoa.

2.6 Equipe de sucesso

Uma equipe de sucesso se diferencia das demais, é o que diz Chang (1999).
Segundo o autor, para obter sucesso, as organizacdes precisam ter além de uma
energia propria, ser confiante, e cada colaborador necessita acreditar em seu

potencial e no de sua equipe.

Kondo (1994), quando fala em equipe, salienta a diversidade. Para ele, o
trabalho em grupo envolve pessoas com diferentes temperamentos e estilos de

atuacao, o que contribui no estimulo da criatividade.

Por mais diferentes que possam ser os grupos de trabalho, todas as equipes
de sucesso possuem caracteristicas em comum. Chang (1999) especifica algumas
peculiaridades de uma equipe de sucesso: Deixa sua missdo e metas claras, opera

de maneira criativa, concentra-se nos resultados, é bem organizada, baseia-se no
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potencial individual, desenvolve um ambiente de trabalho em equipe e também

analisa sua prépria eficiéncia.

Os objetivos do trabalho precisam ser aceitos e respeitados pelos
colaboradores. Conforme Kondo (1994), para que iSso se concretize, € preciso fazer
com que a equipe entenda o porqué de tal fungdo e ndo obriga-los a executar uma

tarefa dizendo apenas que “ordens séo ordens”.

O autor ressalta que quando a equipe € designada a fazer algo na empresa, €
preciso que assumam a responsabilidade e que os objetivos se concretizem. Se a
dedicacéao for grande o feedback do cliente também serd, o que podera auxiliar no

aprimoramento dos projetos.

Ainda, conforme o autor, o trabalho em equipe é essencial e o enfoque da
organizacdo deve se dar no cliente, mas ao mesmo tempo, satisfazer os
colaboradores da producéo. Para ele, a motivacao € o ponto de partida para o grupo
alcancar os objetivos. E sentir interesse ndo somente pelo proprio trabalho, mas

também em outros que estejam relacionados com 0s seus.

Segundo Heller (2001), o comportamento das pessoas muda quando elas
trabalham em grupo e isso auxilia na esfera coletiva como espirito de unido. O autor
ressalta que é muito importante que toda equipe tenha um lider e que o mesmo faca
reunides regulares e mantenha alta a motivagcdo de todos os integrantes nas
tomadas de decisdes. Para ele, o elogio também é fundamental em tarefas bem

sucedidas e ajuda a encontrar solu¢des para situacdes mais completas.

A postura positiva é fundamental para atingir objetivos. E para isso, Heller
(2001) diz que € preciso manter a equipe otimista. Segundo ele, quando a equipe
estd motivada por metas comuns, aproveita as oportunidades. Para o autor, 0
trabalho em grupo gera ideias melhores, é preciso pedir que os colaboradores
ajudem na criacdo de novos métodos. Isso faz com que se sintam valorizados, o0 que

consequentemente eleva a motivagéo da equipe.

Caruso e Salovey (2007) afirmam que equipes ndo nascem, mas sim se
formam. Para os autores, a comunicacdo € fundamental para que haja uma

identidade comum entre os colaboradores de uma equipe. A habilidade do grupo de
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aprimorar a qualidade de interacdo entre seus membros, perante conflitos e
resolucdo dos mesmos, a adesdo de atitudes cooperativas ou uso de declaracdes
para o reforco motivacional, conforme os autores € a chave para promover a

producao entre os parceiros do grupo.

2.7 Teorias motivacionais

Para melhor interpretar o assunto, serdo citadas algumas teorias que dao
alicerce ao trabalho sobre motivacéo, evidenciando a hierarquia das necessidades

de Maslow, a teoria dos dois fatores de Herzberg e a teoria X e Y de McGregor.

2.7.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow elaborou a hierarquia das necessidades humanas,
conforme cita Chiavenato (2002), que estdo divididas em cinco partes em forma de

piramide.

- Necessidades fisiologicas: € o nivel mais baixo da piramide, mas tem
extrema importancia, pois se trata de necessidades como alimentac¢éo, temperatura,

abrigo, vestuario, sdo fundamentais para a sobrevivéncia das pessoas.

- Necessidades de seguranca: aparecem em nosso comportamento quando
as necessidades fisiol6gicas estao parcialmente satisfeitas, sdo as necessidades de
seguranca, protecdo contra violéncia, salude e também visa estabilidade contra

ameacas e perigos.

- Necessidades sociais: essa necessidade surge no comportamento quando
as duas primeiras estdo aparentemente satisfeitas, entdo surge a necessidade de

participacdo, de amizade, de amor, ter amigos e também de intimidade.

- Necessidades de estima: envolve a auto realizacdo, autoconfianga, o
reconhecimento do seu valor e também de ser estimado, respeitado pelos grupos

que faz parte.
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- Necessidades de autorrealizagdo: esta no topo da piramide e esta
relacionado com a autodesenvolvimento, o desejo da pessoa em crescer,
desenvolver seu potencial criativo, conseguir o crescimento pessoal e realizar os
objetivos de vida.

Quadro 1 — Hierarquia das necessidades de Maslow

* Trabalho cnativo e desahante
| ¢ Diversidade e autonomia
* Participag@o nas decisbes

* Responsabilidade por resultados
| * Orguiho e reconhecimento
* Promogdes

« Amizade dos colegas
Soclals ) o |Int@raGHO cOM clientes

« Gerente amigavel

« Estabilidade no emprego

« Intervalos de descanso
Necessidades Fisiclogicas i o Conforto fisico

o Condigoes sequras de trabalho
Seguranca | . Remuneracho @ beneficios

o Horério de trabalho razoavel

Fonte: Chiavenato (2002, imagem digital).

Conforme Kondo (1994), as pessoas trabalham para satisfazer suas
necessidades fisiolégicas como comida, mas quando estdo satisfeitas j4 vao para
outra necessidade, como a de seguranga, mas ndo nhecessariamente em uma
sequéncia ordenada, pois essas variam de acordo com o padrdo de vida de cada

um.

Segundo Stoltz (2000), o que realmente toca uma pessoa pode ser conhecido
principalmente a partir do que ela quer ou sente falta, e essas respostas levardo as
necessidades de cada um.
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2.7.2 Teoria X e Y de Douglas McGregor

Douglas McGregor compara dois estilos opostos e antagdnicos de administrar
conforme cita Chiavenato (2002). Uma teoria fundamenta-se em conviccdes erradas
sobre o comportamento das pessoas, e outra se baseia sem preconceitos a respeito

da natureza humana.

A teoria X diz que as pessoas evitam o trabalho, os colaboradores so
trabalham se for sob presséo e precisam ser controlados, punidos, ameacados para
gue assim consigam atingir os objetivos. Essa teoria também diz que o ser humano
€ preguicoso, as pessoas ndo tém iniciativa, evitam responsabilidades e querem
sempre sua prépria seguranca. As empresas que tém esse tipo de teoria possuem
um estilo de administracdo rigido, as pessoas precisam trabalhar conforme padrées

estabelecidos pela organizacédo e sempre ter em vista 0s objetivos da empresa.

Ja ateoria Y diz que os colaboradores séo vistos como pessoas competentes,
criativas, possuem responsabilidades e gostam de trabalhar. As pessoas tém
motivacédo, potencial, sdo esfor¢cadas e aceitam desafios. Este tipo de teoria tem um
estilo aberto, democratico, e administrar vira um processo para encorajar as pessoas

e permitir que cada um libere os seus potenciais.

Quadro 2 — Teoria X e Y — Douglas McGregor

TEORIA X TEORIA'Y

As pessoas sao preguicosas e As pessoas sao esforcadas e gostam de
indolentes. ter o que fazer.

O trabalho é uma atividade tdo natural

As pessoas evitam o trabalho. )
P como brincar ou descansar.

As pessoas procuram e aceitam

As pessoas evitam a responsabilidade. responsabilidades e desafios.

As pessoas precisam ser controladas e | As pessoas podem ser automotivas e

dirigidas. autodirigidas.
As pessoas sao ingénuas e sem As pessoas sao criativas e competentes.
iniciativa.

Fonte: Chiavenato (2002, p. 128).
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2.7.3 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzberg desenvolveu a Teoria dos Dois Fatores, conforme cita
Chiavenato (2002), percebendo que os fatores que causam satisfacdo no trabalho

sao diferentes dos que levam a insatisfacdo, Herzberg elaborou dois fatores.

- Fatores higiénicos: sdo os de manutencdo, presentes no ambiente da
empresa como relacionamento com os colegas, condi¢Bes fisicas do trabalho,
relacionamento superior/subordinado, seguranca, salario entre outros. Esses fatores
sao apenas suficientes para que os colaboradores nédo fiquem insatisfeitos, mas néao

aumentam a satisfacéo das pessoas.

- Fatores motivacionais: relacionado ao conteudo do cargo e do trabalho
realizado, esse fator tem o poder de gerar um estado de satisfacdo, a
responsabilidade, reconhecimento, autonomia, realizacdo pessoal e profissional

entre outros sdo algumas variaveis dos fatores.

Conforme Kongo (1994), no dia a dia de trabalho, sentimos insatisfagdo em
algumas coisas como, por exemplo, barulho no trabalho, ambiente muito quente, e
para a organizacao € importante eliminar esses fatores, retirando esse barulho e
colocando ventiladores, ar condicionado. Somente a retirada desses fatores de
insatisfacdo nao ira motivar os colaboradores, o que deve ser feito é inserir fatores
que levam a satisfacdo das pessoas como avaliar os resultados dos colaboradores
de forma correta, reconhecé-los de maneira certa, dar a liberdade para executar

tarefas entre outros.

Quadro 3 — Teoria dos dois fatores de Herzberg

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Realizacio pessoal e profissional Politicas orpanizacionais
Feconhecimento Felacionamento supervisor/ subordinado
Fesponsabilidade e Desenvolvimento Condigdes fisicas do trabalho
profissional Felacionamento com os colegas
Contetdo do Cargo Salano e beneficios
Autonomia Wida pessoal
Crnatividade, Inovagdo do Trabalho e Comunicagio
Participacio Seguranca

Fonte: adaptado de Maciel e 54 (2007).

Variaveis dos fatores motivacionais:
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Realizacdo pessoal e profissional: para Caravantes e Bjur (1997), é
importante para os colaboradores crescerem como pessoas paralelamente ao seu
crescimento profissional. Conforme o autor, pessoas felizes e atualizadas séo
consequéncia de empresas de alto desempenho, jA pessoas infelizes e

desatualizadas, levam para as empresas aquilo que possuem e 0 que sao.

Conforme Heller (2001), os colaboradores tém direito a um tratamento justo
de seus superiores e também esperam por realizacado profissional, que inclui a
delegacdo de tarefas, para que a equipe consiga ampliar sua participacdo e

autossuficiéncia.

Reconhecimento: conforme Heller (2001), € de extrema importancia as
organizacdes dar o devido reconhecimento as conquistas individuais e também aos
funcionarios mais ambiciosos, estimulando a competitividade e mantendo os

colaboradores motivados.

Ainda conforme o autor, a conquista € uma recompensa, mas os funcionarios
guerem reconhecimento, um muito obrigado, um convite de jantar para tratar de
negocios da empresa, muitas vezes ja é o suficiente e faz com que o funcionario se

sinta satisfeito em seu trabalho, e queira crescer em sua carreira profissional.

Para Oliveira (1997), um funcionario deve receber constantemente feedback
por parte de seus superiores pelo seu desempenho profissional, seja ele ruim ou
ndo. O autor salienta que muitas vezes nado é feito o feedback em funcdo de

discriminacdes como religido, cor, nacionalidade entre outros.

Responsabilidade (empresa) e Desenvolvimento profissional: de acordo
com Arantes (1998), muitos profissionais procuram desenvolver-se em varias areas
de conhecimento, e muitos até ndo tem relacdo direta com o seu trabalho, isso torna

a pessoa com um nivel de aprendizagem geral muito grande.

Para Carvalho (2001), o treinamento oferecido pela empresa tem como
objetivo ajudar o empregado a realizar seu trabalho com eficiéncia, utilizando

métodos e técnicas apropriadas, isso faz parte do processo educativo da pessoa.
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Conteudo do cargo: para Franca e Rodrigues (2014), mesmo que o trabalho
seja motivador e gratificante, quando ele é realizado com afinco, exige esforco e
capacidade de concentragéo, de raciocinio, fazendo com que aconteca um desgaste

fisico ou mental.

De acordo com Arantes (1998), as pessoas contribuem com seu trabalho para
que as empresas consigam cumprir com suas finalidades. Os funcionarios colocam a
disposicdo da empresa suas habilidades, conhecimento, experiéncia dedicacdo e
esforco, em troca, espera satisfazer suas necessidades e trabalhar num ambiente

gue faca sentido o sua maneira de pensar e ser.

Autonomia: para Marins Filho (1995), dar autonomia para um funcionario,
significa permitir o erro, acompanhar, treinar, ensinar, mostrar, rever, fazer junto,
trocar ideias, oferecer apoio, e principalmente ouvir, para que ndo aconteca

novamente esse erro.

Conforme Alencar (1996), a autonomia diz respeito ao grau em que a
organizacdo possibilita seus colaboradores a liberdade para inovar. Algumas
empresas estdo estimulando os funcionarios de setores diferentes a se unir e passar
parte do tempo de trabalho desenvolvendo projetos que podem futuramente ser de
interesses da organizacao.

Criatividade, inovacédo do trabalho e participagcdo: para Alencar (1996),
temos uma grande preocupacao quando falamos em criatividade e inovagédo. Essa
preocupacdao ja comeca cedo na escola, onde a énfase do estudo é na reproducéo e
memorizacdo dos conhecimentos que o professor acha importante, desenvolver a
capacidade de pensar de uma maneira criativa e inovadora na maioria das vezes é

deixado de lado.

Ainda segundo o autor, um clima criativo sé acontece quando tem apoio e
valorizacdo das novas ideias por parte dos escaldes superiores da organizagédo. A
maneira pela qual os dirigentes levam a empresa, tomam decisdes e lideram os
seus funcionarios sdo os elementos fundamentais para a atmosfera do ambiente de

trabalho.
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Conforme Hall (2011), uma pessoa pouco criativa, pode ndo conseguir atingir
suas metas, ou demorar mais tempo em relacdo a outra pessoa, mas ela ira viver
sua vida normalmente, e nada vai impedir que se sinta realizada. Ja a inovacao para
organizacdes € algo totalmente fundamental, pois uma empresa que nao inova mais
cedo ou mais tarde sentird as consequéncias e muito provavelmente deixard de

existir, a inovagdo para uma empresa é questdo de sobrevivéncia.
Variaveis dos fatores higiénicos:

Politicas organizacionais: para Macédo et al. (2004), com os avancos da
evolucdo tecnoldgica, as empresas estdo mudando os métodos de gestédo

empresarial, principalmente no que diz respeito a aspectos comportamentais.

De acordo com Marins Filho (1995), estamos vivendo em uma época de
grandes mudancas, nas pessoas e principalmente nas organizacdes, por isso €
muito importante que as empresas consigam se adaptar a essas mudancas, caso

contrario, ficardo paradas no tempo.

Relacionamento superior/subordinado: segundo Macédo et al. (2004), para
gerar motivacdo em equipes, e ter um alto desempenho, o superior precisa utilizar
um ou alguns dos poderes: o poder legitimo, que vem do cargo que ele ocupa na
empresa, 0 poder sobre recompensas, que se baseia em prémios, o poder da
coercao, que sao as punicdes para comportamentos ruins, o poder da referéncia,
gue sdo as caracteristicas pessoais que despertam admiracdo nos outros e o poder

da competéncia, que sdo os conhecimentos e habilidades valorizados pelo grupo.

De acordo com Heller (2001), a maioria das empresas funciona por meio de
cumprimento de ordens que sdo passadas a equipe pelo superior, 0 que acaba
gerando desmotivacdo. O que pode ser feito € o superior delegar responsabilidades
para as pessoas ou equipe, fazendo com que se sintam motivados e desta maneira

consigam um melhor desempenho geral.

Condigdes fisicas do trabalho: de acordo com Chiavenato (2009), a higiene
no trabalho deve ser um conjunto de normas e procedimentos que tem como

finalidade o cuidado com a integridade fisica e mental dos funcionéarios protegendo-
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os dos riscos de saude referentes as tarefas sdo que executadas no ambiente fisico

de trabalho.

Ainda de acordo com o autor, as pessoas sao muito influenciadas pelas
condicOes fisicas de trabalho. Para ele, existem trés grupos: condi¢cdes ambientais
de trabalho, que se refere a iluminacgdo, ruido, ventilacdo, as condicbes de tempo,
que é a duracdo da jornada de trabalho, horas extras, e também as condi¢fes

sociais, que é status, familia entre outros.

Para Arantes (1998), as empresas cada vez mais vém melhorando os
esforgos para proteger a vida dos seus funcionérios, atendendo as necessidades de
seguranga. Os principais elementos sdo os EPI’s, equipamento contra poeiras,

temperatura, ventilacdo, ruidos entre outros.

Relacionamento com colegas: conforme Macédo et al. (2004), no ambiente
de trabalho, quando os funcionarios ou grupo de pessoas divergem sobre algo,
como ideias, procedimentos, regras, cria-se uma situacdo parcialmente conflitiva,

essas situacdes de menor ou maior grau Sao inevitaveis.

Ainda conforme o autor, fatores como ruidos de comunicacéo, divergéncia de
opinides, excesso de normas entre outros varios fatores podem causar conflitos

entre os empregados.

Para Moscovici (1985), o relacionamento interpessoal € a habilidade de lidar
com outras pessoas de forma adequada as necessidades de cada um e &s

exigéncias de cada situacao.

Saléario e beneficios: para Nascimento e Carvalho (2012), a pesquisa salarial
de mercado é um levantamento de dados referente aos cargos que a empresa quer
saber, esses dados recebem tratamento estatistico que possibilite a direcdo ver os

resultados.

Ainda de acordo com os autores, para administrar cargos e salarios é preciso
conhecer muito bem cada funcdo do conjunto de cargos da empresa, conhecer 0s
requisitos minimos estabelecidos para poder com seguranca, atribuir um valor justo
seja com a disponibilidade econémica da empresa e também com o mercado de

trabalho concorrente.
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De acordo com Souza et al. (2005), os principais beneficios praticados pelas
empresas no geral € assisténcia médica, seguro de vida, plano odontoldgico,
automoveis, estacionamento, telefone celular, alimentagcédo, cesta basica e auxilio
educacdo. Segundo o autor, as empresas que tem dado atencdo especial 0s
beneficios concedidos tem se destacado pelas melhores praticas de gerenciamento

de pessoas.

Segundo Marras e Neto (2012), um programa de beneficios € bom tanto para
os funcionarios, por Ihe garantir as minimas condicdes de bem estar, quanto para as
organizagOes, que ficam mais competitivas no mercado na captagdo de novos

recursos humanos.

Vida pessoal: para Caravantes e Bjur (1997), o stress no ambito pessoal
pode causar varios transtornos, como doenca, desconforto e até a morte. Para as

empresas, pode causar resultados fracos, ineficiéncia e ineficacia.

De acordo com Bernhoeft (1991), algumas pessoas s6 pensam em trabalhar e
acabam por esquecer-se de viver, no futuro se dao conta do tempo perdido na
adolescéncia, ja outras pessoas s6 pensam em se divertir na adolescéncia, € no
futuro trabalhar, e também acabam se arrependendo depois. Conforme o autor, esse
€ o retrato da nossa sociedade atual, e a dificil deciséo é saber quem esta correto.

Conforme Chiavenato (2009), as pessoas lidam com muitas pressoes,
situacdes e acdes externas em seu cotidiano, como resultado disso, muitos acabam
desenvolvendo sintomas como preocupacao, agressividade, angustia, ansiedade e

acabam prejudicando seu desempenho no trabalho e na sua saude.

Comunicacao: segundo Bueno (2009), para um processo eficiente de
comunicacao interna, o presidente da empresa tem tanta importancia quanto os
colegas chamados “chéo de fabrica”, se acontecer erros de comunicacao, todo um

trabalho ou pesquisa pode dar errado.

De acordo com Ali (2001), a comunicacdo nao tem apenas “méo unica”, além
de ser muito importante emitir a mensagem corretamente, a empresa precisa ouvir o

gue os funcionarios tém a dizer a respeito do assunto.
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Segundo Argenti (2006), principalmente em periodos de dificuldade
econdmica, demissbes, e incertezas, a comunicacdo por parte dos superiores

precisa ser clara, direta e aberta com todos os funcionarios.

Seguranca: para Coleta (1991), através de técnicas de observacdo, devem-
se identificar possiveis riscos de trabalho que podem acontecer como ferramentas
mal construidas, iluminacao, ventilagdo, maquinas, piso, escadas, e propor solu¢des

alternativas antes que aconteca algo mais grave.

De acordo com Barsano (2015), antes de uma empresa implantar
Equipamentos de Protecao Individual (EPIS) € necessario que ela por meio de sua
equipe especializada em seguranca do trabalho realize uma pesquisa ou estudo
para prever onde € possivel acontecer futuros acidentes e entdo mudar o que é
necessario para que o funcionario consiga trabalhar em perfeitas condicdes e em

seguranga.

Segundo Campos, Tavares e Lima (2012), as ferramentas de trabalho sao
causadoras de cerca de 10% dos acidentes de trabalho, para a diminuicdo deste
indice é preciso usar a ferramenta adequada, que esteja em boas condicdes,
transporta-la de maneira segura e também usar o0 equipamento de protecdo

necessario para sua utilizagéao.

2.8 Recompensa no ambiente de trabalho

Qualquer recompensa deve ser motivacional, conforme Heller (2001).
Segundo o autor, as retribuicbes sdo motivadoras quando estimulam a
competitividade entre a equipe. Para ele, para ter um gerenciamento focalizado em

conquistas, € necessario que as contribuicbes tenham premiacéo e reconhecimento.

O autor ainda fala que pode usar recompensas como aumento de salario ou
prémios financeiros, para reconhecer conquistas, evitar a saida de algum
colaborador ou incentivar maior responsabilidade no trabalho. Porém, Heller orienta
aos lideres para que figuem atentos, pois esse tipo de recompensa costuma ter
duracdo motivacional curta, além de poder provocar ressentimentos em outros

membros da equipe, comprometendo o trabalho em grupo.
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Para Chiavenato (2002), o significado das recompensas salariais e sociais é
importante na vida de qualquer organizagdo. No entanto, segundo o autor, as
recompensas sociais e simbolicas apenas funcionam quando quem as recebe esta
plenamente interligado com a organizacdo que as proporciona. Afinal, mesmo que
sejam de grande valia, ndo diminuem a importancia das recompensas materiais e

salariais.

As recompensas podem ser uma maneira de aumentar a probabilidade de se
conseguir alguma coisa. Segundo Kohn (1998), da mesma maneira que se motiva
conquistar algo, também muda a maneira de se realizar, pois oferecem uma razao
para realiza-la, o que para o autor pode distanciar o colaborador de outras possiveis

motivacoes.

Tejon (2006) questiona: como manter uma equipe motivada sem pagar mais?
Como lideres de equipes que ganham pouco para que suas equipes trabalhem
dedicadamente? Para ele, oferecer mais dinheiro ou recompensa para que cumpram
suas obrigacbes € um engano fatal. Segundo o autor, é fundamental que se
guestione como e porque esta desmotivando sua equipe, para entdo encontrar uma
forma de ajudar e fazer com que o colaborador dé o méaximo de si, independente de

prémios.

2.9 Retencao e fidelizacao de talentos nas organizacdes

De acordo com Chiavenato (2009), somente reter e atrair talentos para as
organizacfes nao € o suficiente, é necessario fazer com que os colaboradores se
sintam incentivados, para que isto ocorra é necessario que exista um clima positivo,
alegre e bom, uma gestdo parceira e também uma organizacdo de trabalho que

estimule a amizade e parceria entre 0s colegas.

Ainda, conforme o autor, para reter e fidelizar talentos nas organizacdes deve-
se remunerar as pessoas corretamente, dar os seus devidos beneficios, propiciar
um ambiente de trabalho seguro e prazeroso, oferecer um padrédo de vida saudavel.
Esses sdo alguns aspectos importantes que irdo fazer com que o colaborador se

sinta motivado e alcance os objetivos pessoais e da organizacao.
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Para Cappelli (2010) reter bons funcionérios gera grandes beneficios para a
empresa, como a importancia do capital intelectual, que é composto pelo
conhecimento e qualificacdo dos colaboradores. A ligacdo entre retencdo dos
colaboradores e a satisfacdo dos clientes, que ocorre quando funcionarios estao
satisfeitos com o seu trabalho deixam os clientes mais satisfeitos, e também pelo
alto custo da rotatividade, que inclui diversas despesas diretas e indiretas como

também conhecimento perdido e outros grandes prejuizos.

Conforme Heller (2001), para manter pessoas e ter um ambiente de trabalho
agradavel, é necessario que todos tenham um tratamento justo, que o0s
colaboradores tenham reconhecimento pessoal por aquilo que fazem, tenham
participacdo nas tarefas diarias e liberdade de expor ideias aos seus superiores.
Para isso ocorrer da melhor maneira possivel, é importante descobrir pontos fracos e
fortes das pessoas, podendo entdo delegar responsabilidades que mais se

encaixam em cada um.

2.10 Cultura organizacional

Segundo Dias (2013), cada organizacdo tem sua propria cultura
organizacional e com o tempo ela adquire sua propria personalidade que é

manifestada pelos colaboradores que os representam.

Para Perez e Cobra (2017), cultura em uma organizacdo quando entendida
determina os limites, racionalidade e a identidade dos seus colaboradores, fazendo
com que eles sintam honra e motivacdo para trabalhar e consigam atingir e

ultrapassar os objetivos proprios e da empresa.

Conforme Costa (2014), cultura organizacional nada mais é do que a maneira

Como as pessoas pensam e como fazem as coisas em um determinado lugar.

De acordo com Luz (2014), a cultura organizacional influencia diretamente no
comportamento das pessoas nas organizagdes, impactando seus julgamentos,

recompensas e a forma de relacionamento entre colegas.
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2.11 Clima organizacional

Conforme Luz (2014), clima organizacional corresponde a satisfacdo dos
colaboradores que trabalham dentro de uma organizacéo, a percepcdo que estes
colaboradores tém sobre o clima da empresa, podendo influenciar em um ambiente
bom ou ruim, e, também, a cultura organizacional, esta influencia diretamente no

clima de uma empresa.

De acordo com Chiavenato (2000), o fator que mais influencia na motivagao
das pessoas € o clima organizacional, por ele ser percebido pelos colaboradores da

organizacgdo e consequentemente influenciar nas suas atitudes.

Para Souza (2014), clima organizacional pode ser compreendido como a

visdo que os colaboradores tém em relacdo a empresa em que trabalham.

2.12 Remuneracdao e recompensa financeira no ambiente de trabalho

Segundo Chiavenato (2015), a recompensa financeira pode ser de forma
direta que é composta por salarios, bénus, comissdes e também de forma indireta,
composta por gorjetas, gratificacdes, adicionais, entre outros. Remuneracéo é tudo o

gue o colaborador ganha direta ou indiretamente pelo seu trabalho.

Para Bohlander, Snell e Sherman (2003), o pagamento tem um peso
fundamental para os colaboradores de uma organizacao, ndo somente pelo padréo
de vida, mas também pelo seu reconhecimento pessoal e profissional. O pagamento
gue um colaborador recebe deve ser justo em relagdo ao que 0s outros estejam

ganhando por suas contribuicdes.

Ainda, de acordo com o autor, fatores internos como capacidade de pagar o
funcionério, o valor que o trabalho tem a politica de remuneracdo da empresa e
fatores externos, como faixa salarial do setor, custo de vida e condigdes do mercado

de trabalho afetam claramente a composigéo do salario.

No entendimento de Orsi (2015 p. 29), “as recompensas atendem as
expectativas e necessidades das pessoas e abrangem aspectos econdmicos, de
crescimento pessoal e profissional, possibilidade de expressar-se por seu trabalho

etc’.
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3 METODO

Este capitulo contém os métodos que foram utilizados no presente estudo.

3.1 Classificagcdo da pesquisa

Quanto a classificagdo da pesquisa, para a realizacdo dos objetivos, foi
realizada uma pesquisa descritiva. Primeiramente utilizou-se uma pesquisa

exploratéria qualitativa, posteriormente, uma pesquisa descritiva quantitativa.

3.1.1 Definicdo da pesquisa quanto aos seus objetivos

Quanto aos seus objetivos (fins), essa pesquisa é descritiva, que de acordo
com Beuren (2008), tem como finalidade observar, registrar, analisar, classificar e

interpretar os dados, sem que haja interferéncia do pesquisador.

Segundo Figueiredo e Souza (2011), as pesquisas guantitativo-descritivas,
normalmente sdo usadas quando as informacdes de interesse do estudo ndo estao

em documentos ou referéncias bibliograficas.

Segundo Vergara (2010, p. 42), a pesquisa descritiva:

Expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fenbmeno. Pode também estabelecer correlacBes entre variaveis e definir
sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fendmenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicacao.
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A pesquisa foi dividida em duas etapas, a primeira etapa foi a pesquisa
exploratdria qualitativa que trouxe informagfes que foram utilizadas no questionario,

e a segunda etapa foi uma pesquisa descritiva quantitativa.

A pesquisa exploratoria, realizada com 10 colaboradores, teve como objetivo,
identificar fatores que pudessem deixar os colaboradores desmotivados, e também
os fatores que motivam os colaboradores. Essas entrevistas forneceram importantes
informacBes que foram utilizadas para construir 0 questionario que foi aplicado na

pesquisa descritiva.

Para Acevedo e Nohara (2007), a maior finalidade da pesquisa exploratéria é
conceder maior entendimento do fendbmeno que esta sendo pesquisado, fazendo

com que o pesquisador esboce de forma mais clara o problema.

Em relacéo a este tema, Vergara (2010, p. 42), afirma que:

A investigacdo exploratéria, que nédo deve ser confundida com leitura
exploratéria, é realizada em area na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta
hip6teses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa.

Conforme Figueiredo e Souza (2011), a pesquisa exploratoria tem como
objetivo criar hipéteses e aumentar o conhecimento do pesquisador com o

acontecimento para a execucéo de uma pesquisa futura mais concreta.

3.1.2 Definicdo da pesquisa quanto a natureza da abordagem

Quando a natureza da abordagem, a pesquisa € quantitativa porque levantou

informacdes a cerca de médias de motivagéo e teve trabalho estatistico.

Para Malhotra (2011), a pesquisa quantitativa busca quantificar os dados, e

generalizar os resultados da amostra para os interessados sobre o tema.

Segundo Oliveira (2004, p.115), a pesquisa quantitativa:

Conforme o proprio termo indica, significa quantificar opinides, dados, nas
formas de coleta de informagbes, assim como também com o emprego de
recursos e técnicas estatisticas desde as mais simples, como percentagem,
média, moda, mediana e desvio padrdo, até as de uso mais complexo,
como coeficiente de correlagdo, analise de regressao etc.
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Ainda de acordo com o autor, 0 método quantitativo é bastante usado no
desenvolvimento de pesquisas descritivas, onde se procura descobrir e classificar a

relacdo entre variaveis, e também a relacdo de causalidade entre fenbmenos.

3.1.3 Defini¢c&o da pesquisa quanto aos procedimentos técnicos

Em relac@o aos procedimentos técnicos, foi utilizada a pesquisa bibliografica,

e levantamento.
Segundo Vergara (2010, p. 43), a pesquisa bibliografica é:

O estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em

livros, revistas, jornais, redes eletrnicas, isto é, material acessivel ao
publico em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de
pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma.

Conforme Gil (2002), a pesquisa bibliografica € desenvolvida com origem em

material ja produzido, fundamentado basicamente de livros e artigos.

No presente trabalho, foram utilizadas fontes bibliograficas de livros, que

tinham como base o tema, assunto e referéncias do trabalho.

Vergara (2010), diz que o levantamento de campo é a investigacdo empirica
feita onde acontece ou aconteceu o fen6meno ou onde existam elementos para
poder explica-lo, podendo ter entrevistas, questionarios, testes, observacao

participante ou néo.

Para Malhotra (2011), a técnica de levantamento de campo pode ter
vantagens como facilidade, confiabilidade e simplificacdo, pois normalmente ndo a
grandes dificuldade de aplicar o questionario e também pode ter desvantagens,

como, por exemplo, algum dos respondentes ndo quiser passar informacoes.

Neste trabalho foi aplicado um questionario com perguntas fechadas.
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3.2 Unidade ou sujeito da anélise

Segundo Vergara (2007), sujeitos da pesquisa sao todos os individuos que
serdo ouvidos e observados, e que oferecem as informacBes que o pesquisador

precisa.

Para a realizacé@o deste trabalho, a unidade ou sujeito da analise foram todos
0os 47 colaboradores da empresa do Vale do Taquari situada na cidade de
Lajeado/RS.

3.3 Coleta de dados

Conforme Marconi e Lakatos (2010), a coleta de dados é um trabalho
cansativo, e normalmente toma mais tempo que o0 previsto. Essa etapa exige

bastante paciéncia, insisténcia e esforgo por parte do pesquisador.

Para este trabalho, a coleta de dados utilizada foi através de questionarios.
Segundo Vergara (2010), o questionario € caracterizado por varias questbes que
sdo apresentadas ao respondente, podendo ser de forma impressa ou também
digital.

Ainda, conforme Vergara (2010), no questionario fechado, quem esta
respondendo faz escolhas, ou pondera, sobre as alternativas que foram

apresentadas.

De acordo com Fachin (2003), o questionario é composto por questdes que
sdo enviadas para certo numero de pessoas tendo como objetivo as respostas para

a coleta de informacdes.

Para o presente trabalho, primeiramente foram coletadas informacdes atraves
de entrevistas individuais em profundidade com 10 colaboradores da empresa. Apos

essas informacdes foi desenvolvido um questionario com questdes fechadas.

Apoés analisar as informagdes das entrevistas em profundidade (APENDICE
A), foi criado o questionario (APENDICE B). O bloco | possui 5 perguntas que
objetivam identificar as informacdes pessoais dos colaboradores. O bloco Il é
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composto por 42 questdes, visando identificar quais questbes os colaboradores
estdo mais e menos satisfeitos. A média do bloco da tabela que obteve valor igual
ou superior a 4,00 (concordo e concordo totalmente), mostra que os colaboradores
estdo satisfeitos, as que tiveram valor inferior a 4,00 mostra que os colaboradores

estao insatisfeitos.

Nesta etapa, foram aplicados 47 questionérios, sendo este o numero total de
colaboradores que a empresa possui. O questionario foi entregue impresso e
respondido por todos os colaboradores entre os dias 18/08/2017 a 23/08/2017.

Além das informacdes coletadas na entrevista, foram utilizadas como base o
quadro dos fatores motivacionais de Herzberg e para cada variavel dos fatores

motivacionais e higiénicos, foram feitas trés questdes

Quadro 4 — Questionario com fatores motivacionais de Herzberg (1975)

Fatores motivacionais N° | Fatores Higiénicos N°
1 - Realizagdo pessoal e 3 7 - Politicas organizacionais 3
profissional
2 — Reconhecimento 8 - Relacionamento
3 Supervisor/Subordinado 3

3 - Responsabilidade e . .
Desenvolvimento profissional 3 | 9 - Condicdes fisicas do trabalho 3
4 - Contetdo do Cargo 3 10 - Salarios e beneficios 3
5 — Autonomia 3 11 - Relacionamento com colegas 3
6 - Criatividade, Inovagéo do 12 - Vida pessoal 3
trabalho e participacéo 3

13 - Comunicagéao 3

14 — Segurancga 3
Total 18 | Total 24
TOTAL DE AFIRMACOES 42

Fonte: Adaptado de Maciel e Sa (2007).
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3.4 Pré-Teste

Para Malhotra (2011), pré-teste é o teste do questionario que é aplicado em
uma pequena amostra de entrevistados a fim de averiguar e também eliminar
possiveis problemas que o questionario possa ter, antes que se aplique para todas

as pessoas.

O pré-teste foi realizado com 5 colaboradores que trabalham na empresa,
sendo eles informados dos objetivos da pesquisa. Como ndo averiguou-se
problemas de compreensdo com o0 questionario, ndo teve a necessidade de

nenhuma alteracao.

3.5 Tratamento e analise dos dados

Segundo Vergara (2010), os dados podem ser tratados de maneira
estatistica, como, por exemplo, teste de hipoteses, mas também pode ser tratado de
forma ndo estatistica, tendo que codifica-los, apresentando-os de maneira mais

estruturada e analisando-os.

De acordo com Gil (2002, p. 125):

O processo de analise dos dados envolve diversos procedimentos:
codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados e célculos estatisticos.
ApoOs, ou juntamente com a andlise, pode ocorrer também a interpretacéo
dos dados, que consiste, fundamentalmente, em estabelecer a ligagéo entre
os resultados obtidos com outros ja conhecidos, quer sejam derivados de
teorias, quer sejam de estudos realizados anteriormente.

Para andlise dos dados e obtencdo dos resultados, os dados
dos questionarios foram digitados em planilha Excel e tabulados no programa
Sphinx, onde foram elaboradas tabelas, gréaficos, com célculo de médias e desvio-

padrao, frequéncia absolutas e relativas.
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3.5.1 Médias, desvios padrao

Malhotra (2001, p. 403) afirma, que “o desvio padrdo é a raiz quadrada da
variancia. Assim, o desvio padréo é expresso nas mesmas unidades dos dados, e

nao em quadrados de unidades”.

Ainda de acordo com Malhotra (2001, p. 402), média € o “valor obtido
somando-se todos os elementos de um conjunto e dividindo-se a soma pelo numero
de elementos. ” Esta analise serve para estimar a média quando os dados foram

coletados utilizando-se uma escala de intervalo ou de razao.

3.6 Limitagc6es do método

Conforme Malhotra (2011), o questionario com perguntas fechadas é um
limitador que pode acabar com a perda de validade de alguns dados, como por

exemplo, crencas e sancoes.

Segundo Vergara (2010, p. 59):

Todo método tem possibilidade e limitagbes. E saudavel antecipar-se &as
criticas que o leitor podera fazer ao trabalho, explicitando quais as
limitagbes que o método escolhido oferece, mas que ainda assim o
justificam como o mais adequado aos propositos da investigagéo.

Conforme Hair Jr. et al. (2010, p. 200) é necessério ser cuidadoso com a
linguagem utilizada nos questionarios, evitando “expressdes ambiguas e vocabulario

de dificil compreenséao”.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Bloco | — Dados gerais

Tabela 1 — Distribuicdo dos participantes da pesquisa pelo género

Género Numero de informantes Percentual
Masculino 37 78,7
Feminino 10 21,3
TOTAL 47 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Percebe-se através da Tabela 1, que 78,7% dos funcionéarios que trabalham e
responderam a aplicacdo do questionario na empresa do Vale do Taquari sdo do
género masculino, totalizando 37 homens, 21,3% sdo do género feminino,
totalizando 10 mulheres, chegando a um total de 47 colaboradores que trabalham na

empresa atualmente.
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Tabela 2 — Distribuicdo dos participantes da pesquisa pelo tempo de empresa

Faixa de tempo de empresa Numero de informantes Percentual
Até 5 anos 15 31,9
De 5 a 10 anos 6 12,8
De 10 a 15 anos 6 12,8
De 15 a 20 anos 9 19,1
De 20 a 30 anos 9 19,1
Mais de 30 anos 2 4.3
TOTAL 47 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo sobre o tempo na empresa: minimo = 1 ano, maximo = 36 anos, média = 13,47 anos e
desvio-padrédo = 9,84 anos.

Na Tabela 2, é possivel observar que 31,9% dos funcionarios trabalham na
empresa no maximo ha cinco anos, cerca de 12,8% dos profissionais estao
trabalhando cinco a dez anos, 12,8% de dez a quinze anos, 19,1% de quinze a vinte
anos, 19,1% de vinte a trinta anos e 4,3% dos colaboradores trabalham na empresa

a mais de trinta anos.

Tabela 3 — Escolaridade dos participantes da pesquisa

Escolaridade Namero de informantes Percentual
Fundamental — incompleto 6 12,8
Fundamental — completo 4 8,5
Ensino Médio — incompleto 7 14,9
Ensino Médio — completo 19 40,4
Superior incompleto 8 17,0
Superior completo 3 6,4
TOTAL 47 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Dos dados da Tabela 3, observa-se que 40,4% dos trabalhadores possuem o

ensino médio completo sendo este o nivel de escolaridade que predomina entre a
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maior parte dos funcionarios da empresa, 14,9 % dos funcionérios tém o ensino
médio incompleto. Percebe-se que 12,8% dos respondentes tém apenas 0 ensino
fundamental incompleto e 8,5% possuem o ensino fundamental completo. Ainda de
acordo com os dados da tabela, é possivel observar que 17% dos empregados tém

0 ensino superior incompleto e 6,4% possui 0 ensino superior completo.

Tabela 4 — Estado civil dos participantes da pesquisa

Estado Civil Numero de informantes Percentual
Casado/amigado(a) 34 72,3
Solteiro(a) 11 23,4
Divorciado(a) 2 4,3
TOTAL 47 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

A Tabela 4 acima demonstra que 72,3% dos funcionarios é casado/amigado,
sendo este o estado civil predominante na empresa. Os solteiros totalizam 23,4% e

4,3% sao divorciados.

Tabela 5 — Numero de filhos dos participantes da pesquisa

Numero de filhos Numero de informantes Percentual
Nenhum filho 15 31,9
Um Filho 19 40,4
Dois filhos 9 19,1
Trés filhos 4 8,5
TOTAL 47 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagdo sobre o nimero de filhos = minimo = 0, maximo = 3, média = 1,04 e desvio-padrdo =
0,93.

Na Tabela 5, verifica-se que 31,9% dos funcionarios da empresa néao
possuem filhos, 40,4% tem um filho, 19,1% possuem dois filhos e 8,5% dos

colaboradores tem trés filhos.
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Bloco Il — Grau de concordéancia em relagdo a situagbes que envolvem

motivacdes dos colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

a) Grau de concordancia com situacfes relacionadas a realizacdo pessoal e

profissional dos colaboradores na empresa do Vale do Taquatri.

Tabela 6 — Grau de concordancia com situagdes relacionadas a realizacdo pessoal e

profissional

SituacOes/Grau de concordéncia

Discordo
totalmente
Discordo

Nao concordo
nem discordo
Concordo
Concordo
totalmente
Sem condic¢des
de opinar
TOTAL

Eu estou satisfeito com a atividade

: 100
que realizo na empresa.

N
=
(o]
N
©
a1
\'
o
N
o
N
o
N

Tenho chances de crescimento na
empresa. 29,8 319 128 149 64 4,3 100
Sou reconhecido na empresa pelo 106 191 149 468 43 43 100
trabalho que faco.

Média do bloco 14,2 19,1 12,1 44,0 57 5,0 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observacdes, participantes
da pesquisa.
Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questdo.
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Tabela 7 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas a

realizagéo pessoal e profissional

o S 0
o £ E £ L8
Situagdes/ Valores de concordancia 3 S & S T
S S S o S c
- - - = [ON'e)
S S S 7 £ 2
© © < o) =
> > > o Z =
Eu estou satisfeito com a atividade que 377 1 5 0,77 44
realizo na empresa.
Tenho chances de crescimento na empresa. 2,33 1 5 1,26 45
Sou reconhecido na empresa pelo trabalho 316 1 5 1,15 45
gue faco.
Media do bloco 3,08 1 -

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagdo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacdo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nédo
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Através da Tabela 6 e 7, percebe-se que de modo geral os funcionarios néo
estdo satisfeitos no que diz respeito a realizacédo pessoal e profissional, sendo que a
média do bloco ficou em 3,08. A questdo “estou satisfeito com a atividade que
realizo na empresa” ficou com a melhor média do bloco, 3,77, mostrando que 76,6 %
dos respondentes sentem-se satisfeitos com a sua atividade, mas 17% néo tem

essa percepcao.

Em relagdo as chances de crescimento na empresa a média ficou em 2,33,
mostrando que 74,5% nao percebem na empresa a possibilidade de crescimento, o
gue pode ser um motivo de desmotivacdo. Sobre ser reconhecido no trabalho, a
média foi de 3,16, o que também mostra que ndo ha& uma percepcdo de
reconhecimento sendo que 44,6 % responderam que ndo sao reconhecidos pelo que

fazem e 51,1% acredita que € reconhecido.

Conforme Caravantes e Bjur (1997) é importante os colaboradores crescerem
como pessoas paralelamente ao seu crescimento profissional, por isso uma questao

que requer muita atencéo por parte da empresa € sobre chances de crescimento,
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sendo que muitos profissionais pensam que nao tem como crescer na organizagao e
iIsso pode afetar de maneira negativa 0 seu rendimento, a perda de bons

profissionais e afetar os resultados da organizacéo.

b) Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao reconhecimento dos

colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 8 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao reconhecimento

SituacOes/Grau de concordéancia

Discordo

N&o concordo
nem discordo
Concordo
Concordo
totalmente
Sem condic¢des
de opinar

Discordo
totalmente
TOTAL

Tenho o devido reconhecimento dos 21

superiores pelo trabalho que realizo. 100

w
[EEN
X
o
©
a1
w
L
w
©
a1
o
N

E:ierrncebo gue meu superior confia em 64 149 43 617 106 21 100

Recebo feedback (retorno)
frequentemente sobre avaliaggodo 21,3 36,2 149 21,3 0,0 6,4 100
meu trabalho.

Média do bloco 16,3 22,7 92 404 64 5,0 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagbes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa.
Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questéo.
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Tabela 9 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

ao reconhecimento

o S 0
o £ E S L8
Situac6es/ Valores de concordancia b = 3 S TG
S S S o °c
— — — = [ Ne)
S S S 7 E Qo
© © © b} S 8
> > > (@] Z =
Tenhc_) 0 devido reconhecimento (_Jlos 205 1 5 1,38 a4
superiores pelo trabalho que realizo.
Percebo que meu superior confia em mim. 3,57 1 5 1,09 46
Recebo fe_edeack (retorno) frequentemente 239 1 4 1,08 44
sobre avaliagdo do meu trabalho.
Media do bloco 2,98 1 5 s e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagdo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacdo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nédo
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Na Tabela 8 e 9 nota-se que os colaboradores de maneira geral ndo estao
satisfeitos em relacdo ao reconhecimento, sendo que a média do bloco ficou em
2,98. A questdo “tenho devido reconhecimento dos superiores pelo trabalho que
realizo” ficou com média 2,95, mostrando que 46,8% dos colaboradores pensam que
nao tem o devido reconhecimento pelo que fazem, também 46,8% acredita ter o

reconhecimento por parte dos superiores, 6,4% nao souberam opinar nesta questao.

A maior média do bloco com 3,57 ficou na questao “percebo que meu superior
confia em mim”, demonstrando que 72,3% das pessoas percebem que o superior
confia nelas e 25,6% nao tem essa percepcao. Ja a pior média do bloco, com 2,39,
ficou na questdo referente ao feedback, mostrando que 72,4% dos colaboradores
nao recebem um retorno do seu trabalho, apenas 21,3% recebe esse retorno,

podendo este ser um grande motivo de desmotivacao.

Conforme Heller (2001) é muito importante as empresas dar o devido
reconhecimento a seus empregados, estimulando desta maneira a competitividade

entre eles e deixando os colaboradores motivados. Por isso a empresa deve verificar
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se 0s superiores estdo dando o devido reconhecimento aos bons funcionérios, é

uma coisa simples e que pode faz grande diferenca.

De acordo com Oliveira (1997), € muito importante que o colaborador receba
feedback, seja ele positivo ou negativo, por isso empresa deve prestar atengéo
nesta questdo. Recebendo feedback, os funcionarios podem ver 0s seus pontos
fortes e fracos, o que tem a desenvolver em relacdo a seu desempenho, e

consequentemente gerar melhores resultados pessoais e para a organizacao.

c) Grau de concordancia com situacfes relacionadas a responsabilidade
(empresa) e desenvolvimento profissional dos colaboradores na empresa do Vale

do Taquatri.

Tabela 10 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas a responsabilidade

(empresa) e desenvolvimento profissional

Situagdes/Grau de concordancia

Discordo
totalmente
Discordo

N&o concordo
nem discordo
Concordo
Concordo
totalmente
Sem condic¢des
de opinar
TOTAL

A empresa oferece para mim a

oportunidade de ter novos desafios. 100

17

©
w
~
(@)
'_\
X
o
N
L
w
%
~
>
w

A empresa me proporciona cursos

10,6 17,0 128 46,8 12,8 0,0 100
para melhorar meu trabalho.

Agmpresame oferepetremamento 6.4 213 149 447 106 21 100
pratico de como realizar as tarefas.

Média do bloco 113 241 149 376 99 2,1 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa.
Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questdo.
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Tabela 11 — Dados médios em termos de concordancia com situacdes relacionadas
a responsabilidade (empresa) e desenvolvimento

o S 0
o £ E S L8
L A S z = © S &
Situac@es/ Valores de concordancia Q = ‘® & oT
S S S o s <
S S S > E=2
© © © b} S 8
> > > (| Z =
A empresa oferece para mim a . 2.64 1 5 1,21 45
oportunidade de ter novos desafios.
A empresa me proporciona cursos para 3.34 1 5 1,22 47
melhorar meu trabalho.
A empresa me oferece treinamento pratico
de como realizar as tarefas. 333 1 5 1,14 46
Media do bloco 3,11 1 S

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagdo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situagdo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nédo
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Através da Tabela 10 e 11, percebe-se de modo geral que os colaboradores
ndo estdo satisfeitos em relacdo a responsabilidade (empresa) e desenvolvimento
profissional, sendo que a média do bloco ficou em 3,11. A média mais baixa com
2,64 ficou na questdo “a empresa oferece para mim a oportunidade de ter novos
desafios” revelando que 68% das pessoas acredita que ndo conseguira ter novos

desafios no trabalho, 27,7% acredita que tera.

A maior média do bloco, com 3,34 é referente a empresa proporcionar cursos
para melhorar o trabalho, mostrando que 59,6% dos colaboradores recebem cursos,
mas 40,4% ndo. J4 a questdo que diz respeito a empresa oferecer treinamento
pratico de como realizar as tarefas ficou com média 3,33, demonstrando que 55,3 %
das pessoas sao treinadas para realizar bem as tarefas, 42,6% acredita que a

empresa nao oferece esse treinamento.

Para Arantes (1998), muitos profissionais procuram desenvolver-se em
diversas areas de conhecimento mesmo néo tendo relacdo direta com seu trabalho,

tornando o seu nivel de aprendizagem muito grande, por isso é importante que a
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empresa ofereca oportunidades de novos desafios para os funcionarios, fazendo

com que eles sempre busquem novos conhecimentos.

d) Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao conteudo do cargo

dos colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 12 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao contetudo do

cargo

° 3
T8 S,
. ~ ~ . .,q_).. o o o o 40—): 6 —
Situagdes/Grau de concordéancia Sc S e 9 S TCEc C@
SE 5 S® § gE 83 2
£ ) o £ Q <
9 w® 2 o E c c g © =
2= B2 @ O o S TR O
[aS] &) Z c O 0L uo (=
minha funca
Gosto da minha fungao 21 149 85 468 255 2,1 100

de trabalho, do que fago/exerco.

Consigo utilizar minhas
competéncias/habilidades para 0,0 0,0 43 70,2 255 0,0 100
realizar as atividades.

Sempre faco a mesma coisa,

, ) 00 128 128 51,1 21,3 21 100
tornando o servigo chato (inversa).

Média do bloco 0,7 9,2 8,5 56,0 241 1,4 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observacdes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questao.
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Tabela 13 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

ao conteudo do cargo

o
o S %}
o £ E 5 o3
Situac6es/ Valores de concordancia D = 3 S TG
S S S o °c
— — — = [ Ne)
S S S 7 E Qo
© © © b} S 8
> > > (@] Z =
Gosto da minha fungéo
de trabalho, do que faco/exerco. 3,80 1 5 1,07 46
Consigo utilizar minhas
competéncias/habilidades para realizar as 421 3 5 0,51 47
atividades.
Sempre faco amesma coisa, tornando o 3.83 5 5 0,93 46
servigo chato (inversa).
Media do bloco 3,95 1 5 s e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacéo: Os valores média e desvio-padréo para cada situacao foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e
nao discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Através da Tabela 12 e 13 percebe-se que os colaboradores de uma maneira
em geral ndo estdo satisfeitos nas situacfes relacionadas ao conteudo do cargo,
sendo que a média do bloco ficou em 3,95. Na questao “gosto da minha funcao de
trabalho, do que faco/exerco”, a média ficou em 3,80, mostrando que 72,3% dos

colaboradores gostam da fungéo que exercem, mas 25,5% n&o gostam.

A maior média do bloco com 4,21 ficou na afirmacédo “consigo utilizar minhas
competéncia/habilidades para realizar as atividades”, demonstrando que 95,7% dos
colaboradores conseguem utilizar suas habilidades profissionais, apenas 4,3% dos
respondentes nao tiveram essa percepcao. A questdo relacionada a sempre fazer a
mesma coisa, tornando o servigo chato, ficou com média 3,83, demonstrando que
72,4% dos respondentes ndo pensam que o trabalho é repetitivo e
consequentemente chato, mas 25,6% dos colaboradores nédo tem essa mesma

percepcao.
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Conforme Arantes (1998), os funcionérios colocam a disposicdo da empresa
seu conhecimento, suas habilidades, seu esforco e em troca disso, querem
satisfazer suas necessidades e trabalhar num ambiente que faca sentido com a sua
maneira de pensar e ser. Por isso é importante que a empresa atente para as
guestdes sobre gostar da funcéo de trabalho, do que faz/exerce e sempre fazer a
mesma coisa tornando o servigo chato, pois ndo tiveram notas tao altas e devem ser
observadas, podendo ter relacdo uma com a outra, € se pensar em um rodizio de

funcdes na empresa.

e) Grau de concordancia com situagfes relacionadas a autonomia dos

colaboradores na empresa do Vale do Taquatri.

Tabela 14 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas a autonomia

o 0
= S
. ~ ~ . 40_'.) 8 o (@] (@] 8 -6 —
Situagdes/Grau de concordancia Sc ° c 9 S TCEc ca@
SE 5 9% S GSg 98§ Z
8 £ S O o £ 8— <
o 8 2 18 qE) g g S g ) 5
a2 0 Z c O O wo F
Tenho liberdade para tomar atitudes 43 170 64 596 85 43 100

sozinhas.

Faco meus deveres sem pedir para

. 00 234 149 511 106 00 100
meus superiores.

Meu supervisor fica a todo instante
cobrando minhas tarefas (inversa). 21 191 85 596 64 43 100

Média do bloco 21 199 99 56,7 85 2,8 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questéo.
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Tabela 15 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

a autonomia

o S 0

= g £ l'g o g

Situagdes/ Valores de concordancia 3 S & S T
S S S o °c
- - - = [ON'e)
S S S 7 E Qo
< < < @ S 8
> > > (@] Z =

Ten_ho liberdade para tomar atitudes 353 1 5 1,04 45

sozinhas.

Fago meus deveres sem pedir para meus 3.49 > 5 0,98 47

superiores.

Meu supervisor ficaa todo_ instante 351 1 5 0.97 45

cobrando minhas tarefas (inversa).

Media do bloco 3,51 1 5 ceeeem e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacéo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

De acordo com a Tabela 14 e 15 percebe-se de modo geral que os
colaboradores ndo estdo satisfeitos no que diz respeito a autonomia, sendo que a
média geral do bloco ficou em 3,51. A afirmacao que diz respeito a ter liberdade para
tomar atitudes sozinhas ficou com a média mais alta 3,53, mostrando que 68,1% tem

essa liberdade e 27,7% acredita ndo ter.

A questado “faco meus deveres sem pedir para meus superiores” ficou com
média 3,49, demonstrando que 61,7% dos respondentes tem autonomia para
realizar seu trabalho, 38,3% nao tem essa mesma percepg¢do. Sobre 0 supervisor
ficar a todo instante cobrando as tarefas, a media ficou em 3,51, revelando que 66%
dos respondentes acredita que os superiores nao ficam a toda hora cobrando as

tarefas e 29,7% dos colaboradores respondeu que o supervisor fica.

Conforme Marins Filho (1995), dar autonomia a um funcionario é treinar,
ajudar, oferecer apoio e quando 0 erro acontecer, ouvir e pensar em uma maneira

para que ndo aconteca novamente. Na variavel autonomia, todas as questdes
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ficaram com médias praticamente iguais, e todas elas podem ser melhoradas, dando
mais liberdade para os funcionarios, encorajando-os a tomar decisées acertadas

sem ficar sempre pedindo para 0s superiores.

f) Grau de concordancia com situacfes relacionadas a criatividade/inovacao

do trabalho e participacédo dos colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 16 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas a criatividade /

inovacao

3
, g8 , B
Situagdes/Grau de concordancia 9 £ g 2 § S5 B8t 23
SE 5 S® § gE 83 2
£ o o £ Q <
o2 2 8§ § §% 5o ©
Ae B z& O O0° 48 FE
A empresa estd sempre buscando 170 46,8 191 128 0.0 43 100
novas ideias de melhorar o trabalho.
Tenho liberdade para criar novas 64 149 149 489 106 43 100

ferramentas de trabalho.

A empresa estimula os
colaboradores a dar sugestdes de 38,3 298 149 106 21 4,3 100
melhoria.

Média do bloco 206 30,5 163 241 43 4,3 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questao.
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Tabela 17 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

a criatividade, inovacao do trabalho e participacéo

o S 0

o £ E S L8

Situac6es/ Valores de concordancia b = 3 S TG
S S S o °c
— — — = [ Ne)
S S S 7 E Qo
© © © b} S 8
> > > (@] Z =

A empresa esta sempre buscando novas 229 1 4 0,02 45

ideias de melhorar o trabalho.

Tenho liberdade para criar novas 3.44 1 5 1,10 45

ferramentas de trabalho.

A empresa estimula 0s colaboradores a dar 204 1 5 111 45

sugestdes de melhoria.

Media do bloco 2,59 1 S

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacéo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Na Tabela 16 e 17 nota-se que os colaboradores de modo geral ndo estéo
satisfeitos em relacdo a criatividade/inovacéo do trabalho e participacdo, sendo que
a média do bloco ficou em 2,59. A média mais baixa, com 2,04, ficou na questao “a
empresa estimula os colaboradores a dar sugestdes de melhoria”, mostrando que
83% dos respondentes acredita que a empresa nao estimula seus colaboradores e

apenas 12,7% pensa que estimula.

Em relacdo a empresa estar sempre buscando novas ideias de melhorar o
trabalho, a média ficou 2,29, mostrando que 82,9% dos colaboradores pensa que a
empresa nao procura melhores maneiras de trabalho e apenas 12,8% acredita que
procura. A média mais alta do bloco com 3,44 ficou com a questao “tenho liberdade
para criar novas ferramentas de trabalho”, indicando que 59,5% dos colaboradores
pensa que podem criar ferramentas que auxiliem no trabalho e 36,2% pensam que

nao tem essa liberdade.
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Conforme Alencar (1996), para ter um clima criativo nas empresas, €
fundamental o apoio e a valorizacao por parte dos superiores da organizagéo. Todas
as questdbes sobre a criatividade/inovacdo do trabalho e participacdo nédo tiveram
notas boas, sendo estd uma varidvel de extrema importancia para e empresa
conseguir melhorar o trabalho, estimular os colaboradores a dar sugestbes e
conseguir consequentemente, uma melhora tanto para os profissionais quanto para

a organizacao.
Analises complementares de dados

Gréfico 1 — Médias em termos de concordancia com situacfes relacionadas a

fatores motivacionais

4007
350{
300{
250
2001
150{
1,001
050{
0,00

O Criatividade, Inovac&o do Trabalho e Participacdo B Reconhecimento

0O Realizag&o pessoal e profissional 0O Responsabilidade e desenwlhimento profissional

B Autonomia @ Conteldo do cargo

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagédo: Os valores da média para cada situacdo foram determinados considerando os seguintes
critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (n&o concordo e ndo discordo), 4 (concordo) e 5
(concordo totalmente)

O grafico dos resultados dos fatores motivacionais mostra que a variavel que
apresentou maior média com 3,95 foi conteudo do cargo. A média mais baixa, com

2,59 ficou com a variavel criatividade, inovagéo do trabalho e participagéo.

Como nenhuma variavel dos fatores atingiu ou passou a média de 4,00

(concordo, concordo totalmente), no geral, todas as variaveis dos fatores
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motivacionais tiveram uma média baixa, demonstrando que ndo existe um nivel de

motivagao elevado.

g Grau de concordancia com situacdes relacionadas a politicas

organizacionais na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 18 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas a politicas

organizacionais

0
O o
oo S
- ~ A b S8 o o2 T
Situagdes/Grau de concordancia o c o 2o S TCEc ca@
T o ° o2 = = O o c _
o E o) SIS S SE ©3 <
9w 3 o E c S © g o =
2= 52 @ O o) o5 O O
e a) Zc (&) O=2 wno [
Se a empresa mantiver o atual
formato de administracao, tera um 19,1 404 27,7 43 2,1 6,4 100

futuro excelente.

Concordo com as regras que séo

. 19,1 213 255 319 0,0 2,1 100
estabelecidas pela empresa.

Acho bo.a a maneira que a empresa 170 255 277 213 00 85 100
€ administrada hoje.

Média do bloco 184 29,1 27,0 191 0,7 57 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagbes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questao.
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Tabela 19 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

a politicas organizacionais

Q
o o] (2]
o £ E 5 o8
Situacdes/ Valores de concordancia @ £ e S c9
S S S o °oc
— — — ey (] (@]
S S S 7 £ 2
< < < &) =
> > > (@] Z =
Se a empresa mantiver o atual formato de
administracao, tera um futuro excelente. 225 1 5 0,92 a4
Concordo_ com as regras que sao 2.72 1 4 113 46
estabelecidas pela empresa.
Achc_J l_Joa amaneira que a empresa e 258 1 4 1,05 43
administrada hoje.
Media do bloco 2,52 1 5 ceeeem e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagédo: Os valores média e desvio-padréo para cada situacao foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (hdo concordo e ndo
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Na Tabela 18 e 19, verifica-se que de modo geral, os colaboradores néo
estdo satisfeitos em relagdo as politicas organizacionais da empresa, sendo que a
média do bloco ficou em 2,52. A maior média ficou com a questao “concordo com as
regras que sao estabelecidas pela empresa”, revelando que 31,9% dos
respondentes sentem-se satisfeitos nessa questdo, mas que 65,9% nao tém essa

percepgao.

A média mais baixa do bloco com 2,25 ficou com a questdo que diz “se a
empresa mantiver o atual formato de administragdo, tera um futuro excelente”,
mostrando que 87,2 % dos colaboradores ndo acreditam nessa afirmacao e apenas
6,4% acredita. A pergunta que fala sobre “acho boa a maneira que a empresa €&
administrada hoje” ficou com média de 2,58, demonstrando que 21,3% dos

respondentes acha boa, mas que 70,2% nao tem essa mesma opinido.

Para Marins Filho (1995), vivemos em tempo de grandes mudancas, tanto nas

pessoas como nas organizacoes, por isso € fundamental que a empresa olhe
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atentamente as variaveis “politicas organizacionais”, que nao tiveram em nenhuma
questdao bons resultados na pesquisa, demonstrando que a empresa precisa
melhorar o atual formato de administracdo e também rever as regras que Ssao

estabelecidas.

h) Grau de concordancia com situagcbes relacionadas ao relacionamento

superior/subordinado com os colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 20 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao relacionamento

superior/subordinado

o 3
(@]
T o S
. ~ ~ . .,q_).. o o o o -oq—)a 6 —
Situagdes/Grau de concordancia o c o 2 o S S c c @
2o ° G2 S sl 8£ g
SE ¢ ©° 3 8E °a <«
9w 2 o E c c®8 €0 Ik
2= 0 @ O o S D O O
a8 &) Zc O OS2 wo (=
O relacionamento entre eu e meu
0,0 4,3 149 66,0 12,8 2,1 100

supervisor € bom.

Tenho um relacionamento de

: : 2,1 0,0 0,0 787 191 0,0 100
respeito com meus superiores.

Tenho.um didlogo aberto com meu 0.0 21 85 702 19,1 0.0 100
supervisor.

Média do bloco 0,7 2,1 78 716 17,0 0,7 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagdes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questéo.
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Tabela 21 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

ao relacionamento superior/subordinado

o S 0

o £ E £ L8

Situagdes/ Valores de concordancia 3 S & S T
S S S o °c
- - - = [ON'e)
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Q relacionamento entre eu e meu supervisor 3.89 5 5 0,67 46

€ bom.

Tenho um rglamonamento de respeito com 413 1 5 0.61 47

meus superiores.

Tenho um didlogo aberto com meu 4.06 5 5 0,60 47

supervisor.

Media do bloco 4,03 1 5 ceeeem e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo: Os valores média e desvio-padrao para cada situacéo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e néao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Pela Tabela 20 e 21, nota-se que os colaboradores estdo satisfeitos com a
guestado que diz respeito a relacionamento com supervisor/subordinado, sendo que a
média geral do bloco ficou em 4,03. A maior média com 4,13 ficou na questéao “tenho
um relacionamento de respeito com 0s superiores”, mostrando que 97,8% dos

colaboradores tém esse respeito, e apenas 2,1% nao tem.

A guestao relacionada a “tenho um dialogo aberto com meu supervisor”, ficou
com média 4,06, revelando que 89,3% nao tém problemas com este assunto, 10,6%
ndo tem um dialogo aberto. A média mais baixa, com 3,89, ficou com a afirmagéo “o
relacionamento entre eu e meu supervisor € bom”, mostrando que 78,8% tem um

bom relacionamento, mas que 19,2% dos respondentes acredita nao ter.

Conforme Heller (2001), para fazer com que os funciondrios se sintam
motivados e consiga um melhor desempenho, o superior pode delegar
responsabilidades a sua equipe, em vez de apenas passar o cumprimento de ordens

e gerar desmotivagdo. Em relacéo a variavel relacionamento superior/subordinado,
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as questbes tiveram no geral uma média boa, mostrando que h& um bom
relacionamento entre ambas as partes, isso € muito bom para o clima entre os

profissionais, sendo esta uma variavel boa para a organizacao.

i) Grau de concordancia com situacfes relacionadas as condic¢des fisicas do

trabalho dos colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 22 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas as condigdes fisicas
do trabalho

o 0
T3 S
N - 8 S5 8 5.
Situagbes/Grau de concordancia ot o 2o 3 3E T3
2o ° G2 S sl 8£ g
o E o 0T S SE ©3 <
o2 2 8§ § §% 5o ©
56e & z& GO 08 asd F
As instalagbes do ambiente de
trabalho sao agradaveis (banheiros, 00 106 85 66,0 149 0,0 100

vestiarios).

O ambiente de trabalho é bom
(iluminagéo, ventilacdo, temperatura, 2,1 106 19,1 55,3 12,8 0,0 100
ruidos).

A empresa dlsponlblllz_a um 0.0 21 43 660 277 00 100
ambiente de trabalho limpo.

Média do bloco 0,7 78 106 624 184 0,0 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagbes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagdes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questao.
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Tabela 23 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

as condicdes fisicas do trabalho

o
o S %}
o £ E 5 o8
Situagdes/ Valores de concordancia 3 S & S T
S S S o °c
- - - = [ON'e)
S S S 7 E Qo
© © © ) S 8
> > > (@] Z =
As ms‘gala_goes do e_lmblente_qQ trabalho séo 3.85 > 5 0.81 47
agradaveis (banheiros, vestiarios).
O ambleNnte de trabalho é bpm (iluminacéo, 3.66 1 5 0,92 47
ventilacdo, temperatura, ruidos).
A empresa disponibiliza um ambiente de 419 5 5 0,61 47
trabalho limpo.
Media do bloco 3,90 1 5 e e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagdo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacdo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nédo
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Através da Tabela 22 e 23 percebe-se da maneira geral, que os funcionarios
da empresa ndo estdo satisfeitos na questdo que se refere as condi¢des fisicas do
trabalho, sendo que a média do bloco ficou em 3,90. A questdo “a empresa
disponibiliza um ambiente de trabalho limpo”, ficou com a melhor média do bloco,
com 4,19, mostrando que 93,7% dos respondentes acham o ambiente de trabalho

limpo, e 6,4% acha que nao.

Em relacdo as instalacdes do ambiente de trabalho ser agradaveis (banheiro,
vestiarios) a meédia ficou com 3,85, revelando que 80,9% dos colaboradores
acreditam que sao boas, mas 19,1% né&o tem essa mesma percepc¢ao. A questao
que diz respeito “o ambiente de trabalho € bom (iluminagao, ventilagcao, temperatura,
ruidos)” ficou com média 3,66, mostrando que 68,1% das pessoas tem uma

percepcao boa sobre essa questdo, mas 31,8% nao acham bom.

Para Chiavenato (2009), a higiene no trabalho tem como objetivo cuidar da

integridade fisica e mental dos funcionarios, protegendo-os dos riscos de saude
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referente as tarefas que realizam no ambiente fisico de trabalho. E importante que a
empresa observe principalmente a questdo sobre o ambiente de trabalho ser bom
(iluminacéo, ventilacdo, temperatura, ruidos). Como na empresa existe um setor de
oficina, onde muitas vezes ha ruidos e as temperaturas sdo elevadas, a empresa

pode verificar melhores solugbes de amenizar essa insatisfagcao.

j) Grau de concordancia com situacoes relacionadas ao salério e beneficios

aos colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 24 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao salario e

beneficios

3
s S
) o5 v =
Situac6es/Grau de concordancia o € o o S 8 8= Tgx
2o ° G2 S sl 8£ g
o E o 0T S S E =
o2 2 8§ § §% 5o ©
Ae B z& O O0° 48 FE
Meu salario é eql_leaIente ao 106 340 191 277 43 43 100
trabalho que realizo.
Meu salario esta de acordo com o
que o mercado paga no mesmo 10,6 34,0 128 255 0,0 17,0 100
setor.
Os bengf|C|os~que a empresa 277 426 213 43 0.0 43 100
proporciona sao bons.
Média do bloco. 16,3 36,9 17,7 191 1,4 8,5 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questéo.
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Tabela 25 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

ao salario e beneficios

Q
(@) o (T 0
e E £ 3 gt
SituacGes/ Valores de concordancia ‘ = '@ Q 'g 3
S S S o S C
—_ j - — gy (] (@]
S S S ? EQ
[ < < o) S 4
> > > @] Z =
Meu salério é equivalente ao trabalho que 280 1 5 1,12 45
realizo.
Meu salario esta de acordo com o que 0 264 1 4 1,06 39
mercado paga no mesmo setor.
O~s beneficios que a empresa proporciona 202 1 4 0,84 45
séo bons.
Media do bloco 2,48 1 5 e e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacéo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e néao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Na Tabela 24 e 25 nota-se que de modo geral os colaboradores ndo estéao
satisfeitos na variavel referente a salario e beneficios, sendo que a média do bloco
ficou em 2,48. A questéo que teve maior média do bloco com 2,80 é “meu salario &
equivalente ao trabalho que realizo”, mostrando que 32% dos respondentes acha
qgue o salario que recebe corresponde com o trabalho que realiza na empresa, e

63,7% dos trabalhadores acredita que o salario ndo é equivalente.

Em relacdo a questdo “meu salario estd de acordo com o que o mercado
paga no mesmo setor, a média ficou em 2,64, revelando que 25,5% dos funcionarios
acreditam que o salario esta equivalente com o que outras empresas estao pagando
para o setor, mas 57,4% dos respondentes acreditam que o mercado de trabalho
esta pagando mais em outras empresas no setor do que a empresa do Vale do
Taquari, 17% assinalaram a opgao “sem condi¢cées de opinar”. Ja a pior média do
bloco, com 2,02, ficou com a questdao referente a “beneficios que a empresa
proporciona sao bons”, mostrando que 91,6% dos funcionarios ndo acha bom os

beneficios que a empresa proporciona e apenas 4,3% acha bom.
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De acordo com Marras e Neto (2012), um programa de beneficios € bom,
tanto para os funcionarios quanto para as empresas, que ficam mais competitivas no
mercado na captacdo de novos recursos humanos. A questdo que teve a pior média
foi com relacdo aos beneficios que a empresa proporciona, praticamente todos
colaboradores néo estéo satisfeitos, e a empresa deve ficar atenta a essa questéo e
se possivel proporcionar a seus colaboradores um melhor plano de beneficios

Para Nascimento e Carvalho (2012), a pesquisa salarial de mercado € um
levantamento de dados referente aos cargos que a empresa quer saber e que
possibilitem a direcdo ver seus resultados, por isso € importante que a empresa
observe todas as questbes que diz respeito a salario, podendo ser feito uma
pesquisa no mercado para ver se 0s salarios que a empresa paga esta de acordo
com o0 que o0 mercado paga e também uma reavaliacdo do trabalho de cada

funcionério e seu salario.

k) Grau de concordancia com situacoes relacionadas ao relacionamento com

0s colegas entre os colaboradores na empresa do Vale do Taquari.

Tabela 26 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas ao relacionamento

com os colegas

(] % %)
— (@) O +—
. ~ A -8 S -g '8 . T T S 18
SituacGes/Grau de concordancia = GE) = 5 ¢ o o) GE) S
o < o o (O o £ 5 <
o2 92 355§ SE 55 6
= = = o . =
AS A *3ci O 08 wg K
Tenho um relacionamento bom com
meus colegas do mesmo setor de 2,1 0,0 0,0 489 489 0,0 100

trabalho na empresa.

Trato com respeito todos os 0.0 0.0 00 447 553 00 100
colegas.

Tenho um relacionamento bom com
colegas de outro setor de trabalho 0,0 2,1 00 638 340 0,0 100
na empresa.

Média do bloco 0,7 0,7 0,0 525 46,1 0,0 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questéo.
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Tabela 27— Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

ao relacionamento com os colegas

o S 0

o £ E S L8

Situac6es/ Valores de concordancia b = 3 S TG
S £ £ o °c
— — — = L o
o o o a £ o
© © © b} S 8
> > > (@) Z <

Tenho um relacionamento bom com meus

colegas do mesmo setor de trabalho na 4,43 1 5 0,71 47

empresa.

Trato com respeito todos os colegas. 455 4 5 0,50 47

Tenho um relacionamento bom com colegas 4.30 5 5 0,59 47

de outro setor de trabalho na empresa.

Media do bloco 4,43 1 S

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacéo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e néao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Na Tabela 26 e 27 percebe-se de modo geral, que os colaboradores estao
satisfeitos na variavel que diz respeito & relacionamento com os colegas entre os
colaboradores, sendo que a média do bloco ficou em 4,43. A melhor média com 4,55
ficou com a questao “trato com respeito todos os colegas”, mostrando que 100% dos

funcionarios responderam que sim.

A questao relacionada & ter um relacionamento bom com meus colegas do
mesmo setor de trabalho na empresa ficou com média do bloco de 4,43, revelando
que 97,8% dos colaboradores tem uma boa convivéncia com seus colegas de setor
e apenas 2,1% nao tem. A média mais baixa do bloco, com 4,30, ficou com a
questao “ tenho um relacionamento bom com colegas de outro setor de trabalho na
empresa’, indicando que 97,8% dos respondentes tem um bom convivio com
colegas de outros setores da empresa e que 2,1% acha que esse relacionamento

nao é bom.
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Segundo Moscovici (1985), relacionamento interpessoal € a habilidade de
lidar com outras pessoas de maneira adequada as suas necessidades e também as
exigéncias de cada situacdo. Todas as questdes relacionadas a relacionamento com
0s colegas tiveram média boa, sendo esta variavel um ponto positivo na empresa,

mostrando que h& um relacionamento bom e de respeito entre colegas.

[) Grau de concordancia com situacfes relacionadas a vida pessoal dos

colaboradores na empresa do Vale do Taquatri.

Tabela 28 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas a vida pessoal

o 3
(@]
T o S
. ~ ~ . .,q_).. o o o o -oq—)a 6 —
Situagdes/Grau de concordancia o c o 2 o S S c c @
2o ° G2 S sl 8£ g
o E o 0T S SE ©°3a <
9w 2 o E c c®8 €0 Ik
2= 0 @ O o S D O O
[ &) Zc O OS2 wo (=
Problemas de trabalho ficam no
0,0 2,1 8,5 53,2 36,2 0,0 100

trabalho, ndo levo para casa.

Geralmente preciso ficar depois do
horario para terminar as 2,1 149 12,8 38,3 31,9 0,0 100

tarefas.(inversa)

O meu trabalho interfere de forma

positiva a minha vida pessoal. 6.4 128 149 511 128 2.1 100

Média do bloco 2,8 99 121 475 270 0,77 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questao.
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Tabela 29 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

a vida pessoal

o S 0

o £ E S L8

Situac6es/ Valores de concordancia b = 3 S TG
S S S o °c
— — — = [ Ne)
S S S 7 E Qo
< < T @ =
> > > (@] Z =

P[oblemas de trabalho ficam no trabalho, 4.23 > 5 0,70 47

néo levo para casa.

Geralmen_te preciso ficar erms do horério 3.83 1 5 111 47

para terminar as tarefas.(inversa)

O_meu t_rabalho interfere de forma positiva a 3.52 1 5 1,09 46

minha vida pessoal.

Media do bloco 3,86 1 S

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacgédo: Os valores média e desvio-padrdo para cada situacéo foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e néao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Diante da Tabela 28 e 29, percebe-se de maneira geral que os funcionarios
nao estao satisfeitos a situacdes relacionadas a vida pessoal, sendo que a média
geral do bloco ficou em 3,86. A afirmacéao “problemas de trabalho ficam no trabalho,
nao levo para casa’, ficou com a maior média do bloco, com 4,23, revelando que
89,4% dos funcionarios ndo levam problemas referentes ao trabalho para casa,
sendo uma coisa positiva no que diz respeito a vida pessoal, mas que 10,6% deles

levam para casa 0s problemas.

A questdo referente a “geralmente preciso ficar depois do horario para
terminar as tarefas”, ficou com média do bloco 3,83, mostrando que 70,2% dos
funcionarios nao precisam ficar na empresa apés o expediente de trabalho, 29,8%
respondeu que normalmente precisa ficar. A menor média do bloco, com 3,52 ficou
na questdao “o meu trabalho interfere de forma positiva a minha vida pessoal”
indicando que 63,9% das pessoas acreditam que o trabalho atinge de maneira

positiva a sua vida pessoal, mas 34,1% nao tem essa percepcao.
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De acordo com Caravantes e Bjur (1997), o stress nas pessoas pode causar
para a empresa resultados fracos, ineficiéncia e ineficicia, por isso é importante que
a empresa cuide principalmente da questdo sobre o trabalho interferir de forma
positiva na vida pessoal dos funcionarios, pois quanto mais positivo o trabalho for

mais eles estardo satisfeitos com seu trabalho.

m) Grau de concordancia com situacdes relacionadas a comunicagdo com 0s

colaboradores na empresa do Vale do Taquatri.

Tabela 30 — Grau de concordancia com situacdes relacionadas a comunicacao

o 0
= i
(O] o () =
Situagdes/Grau de concordancia o & o 2 § S5 S8E 23
2e T O 5 5 52 g&£ 4
o E o o o o £ o <
o2 2 8§ § §% 5o ©
a2 & z& O GC¢ as r
Meu superior sempre passa
informacg®es claras para poder 149 106 17,0 51,1 6,4 0,0 100
desempenhar bem a tarefa.
A empresa tem um processo de 128 234 255 340 0,0 43 100

comunicagéo clara.

Os colaboradores sempre sédo
informados das decisdes tomadas 170 234 255 27,7 43 2,1 100
pela empresa.

Média do bloco 149 191 22,7 376 35 2,1 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagfes: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observages, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questao.
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Tabela 31 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

a comunicacao

o S 0

o £ E S L8

Situac6es/ Valores de concordancia b = 3 S TG
S S S o °c
— — — = [ Ne)
S S S 7 E Qo
© © © b} S 8
> > > (@] Z =

Meu superior sempre passa informacdes

claras para poder desempenhar bem a 3,23 1 5 1,20 47

tarefa.

A empresa tem um processo de 284 1 4 1,07 45

comunicacgdo clara.

Os colak_)o~radores sempre sao informados 278 1 5 117 46

das decisGes tomadas pela empresa.

Media do bloco 2,96 1 5 s e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagédo: Os valores média e desvio-padréo para cada situacao foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e ndo
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Diante da Tabela 30 e 31, nota-se que de modo geral os funcionarios nao
estdo satisfeitos, sendo que a média geral do bloco ficou em 2,96 em situacdes
relacionadas a comunicacdo na empresa. A questdo “meu superior passa
informacdes claras para pode desempenhar bem a tarefa”, ficou com a melhor
média do bloco, 3,23 mostrando que 57,5% dos respondentes acredita que seu
superior passa informacdes claras e consegue com elas desempenhar bem as

tarefas, mas 42,5% pensam que nao.

A guestdo que diz respeito a empresa ter um processo de comunicacao clara,
ficou com média do bloco 2,84, revelando que 34% dos respondentes concordam
com essa afirmacéo, mas 61,7% acredita que a empresa nao tem um processo claro
de comunicagao. A pior média do bloco 2,78, ficou com a questao “os colaboradores
sempre sao informados das decisbes tomadas pela empresa”, mostrando que 65,9%

dos funcionéarios acreditam que a empresa nao passa informacfes de decisbes
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tomadas para os colaboradores, 32% dos respondentes acreditam que s&o

informados das decisdes tomadas pela empresa.

Segundo Bueno (2009), para uma empresa ter um processo eficiente de
comunicacado, todos sdo importantes, desde os funcionarios até o presidente, por
isso € importante que a empresa de atencdo a todas as questdes da variavel. Ter
um processo claro de comunicagdo é fundamental para atingir os objetivos, diminuir

0s erros e nao fazer confusdes sobre determinado assunto.

n) Grau de concordancia com situacfes relacionadas a seguranca dos

colaboradores na empresa do Vale do Taquatri.

Tabela 32 — Grau de concordancia com situagfes relacionadas a seguranca

il
s S S
) oo o =
SituagBes/Grau de concordancia o o 20 § 82 25
T o ° o2 = ) o c _
o E o 0T S SE 98 <
o2 2 8§ § §% 5o ©
aly) a z 2 O oS ws ~
A empresa disponibiliza materiais e
equipamentos adequados para 2,1 43 234 489 21,3 0,0 100
realizacdo do trabalho.
A empresa oferece EPI's para 21 0.0 00 574 404 00 100

trabalhar com mais seguranca.

A empresa se preocupa com a

2,1 43 191 638 106 0,0 100
seguranca dos seus colaboradores.

Média do bloco 2,1 2.8 14,2 56,7 2411 0,0 100

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observages: Os valores da tabela foram calculados sobre o total de 47 observagfes, participantes
da pesquisa. Os percentuais foram calculados sobre o total de entrevistados, para cada questéo.
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Tabela 33 — Dados médios em termos de concordancia com situagdes relacionadas

a seguranca

o S 0

o £ E S L8

Situac6es/ Valores de concordancia D = 3 S TG
S S S o °c
— — — = [ Ne)
o o o 7 =
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A empresa disponibiliza materiais e

equipamentos adequados para realizacao 3,83 1 5 0,89 47

do trabalho.

A empresa oferece EPI's para trabalhar com 4.34 1 5 0.70 47

mais seguranca.

A empresa se preocupa com a seguranca 377 1 5 0,79 47

dos seus colaboradores.

Media do bloco. 3,98 1 5 s e

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observagédo: Os valores média e desvio-padréo para cada situacao foram determinados
considerando os seguintes critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (ndo concordo e nao
discordo), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente).

Através da Tabela 32 e 33, observa-se que de maneira geral que o0s
funcionarios ndo estdo satisfeitos em situacfes relacionadas a seguranca, sendo
que a média geral do bloco ficou em 3,98. A questdao que fala sobre “a empresa
oferece EPI's para trabalhar com mais segurancga” ficou com a maior média do bloco
com 4,34, mostrando que 97,8% dos respondentes acredita que a empresa oferece

EPI's, e apenas 2,1% diz que a empresa nao fornece.

A afirmacao “a empresa disponibiliza materiais e equipamentos adequados
para realizacdo do trabalho”, ficou com média 3,83, revelando que 70,2% dos
funcionarios entendem que a empresa disponibiliza materiais e equipamentos
adequados e 29,8% entende que ndo. A questdo “a empresa se preocupa com a
seguranga dos seus colaboradores” ficou com a menor média do bloco, com 3,77,
mostrando que 74,4% dos respondentes acredita que a empresa se preocupa com

sua seguranga, mas 25,5% dos respondentes acreditam que nao.
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De acordo com Coleta (1991), € de extrema importancia que a empresa
identifiqgue possiveis riscos de trabalho que podem acontecer, antes que ocorra um
acidente, por isso a empresa deve cuidar da questdo que fala sobre disponibilizar
materiais e equipamentos adequados para a realizacdo do trabalho, pois caso um
funcionario venha se machucar os dois lados saem perdendo, o colaborador que

estara lesionado e também a empresa por conta do seu afastamento.

Grafico 2 — Médias em termos de concordancia com situacdes relacionadas a

fatores higiénicos
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Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacéo: Os valores da média para cada situacéo foram determinados considerando os seguintes
critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (n&o concordo e ndo discordo), 4 (concordo) e 5
(concordo totalmente).

O grafico dos resultados dos fatores higiénicos mostra que a variavel que
apresentou melhor média com 4,43 foi relacionamento com os colegas de trabalho,

a média mais baixa, com 2,48, ficou com a variavel salario e beneficios.

Apenas duas variaveis conseguiram atingir ou passar a média de 4,00
(concordo, concordo totalmente), mostrando que todas as outras variaveis dos
fatores higiénicos tiveram uma média baixa, e que ndo existe um nivel de motivacao

elevado.
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Gréfico 3 — Comparativo de médias em termos de concordancia com situacoes

relacionadas a fatores motivacionais e higiénicos
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Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2017).

Observacéo: Os valores da média para cada situacéo foram determinados considerando os seguintes
critérios: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (n&o concordo e ndo discordo), 4 (concordo) e 5
(concordo totalmente).

Através do Grafico 3, é possivel observar que os fatores higiénicos ficaram
com média 3,54, superior a dos fatores motivacionais, que ficaram com média 3,21.
Como nenhum dos fatores atingiu ou passou a média de 4,00 (concordo, concordo
totalmente), ambos os fatores tiveram média baixa, demonstrando que ndo existe

um nivel de motivacéo elevado.
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5 CONCLUSAO

De acordo com o objetivo geral do trabalho que é identificar o nivel de
motivacdo dos colaboradores da empresa do Vale do Taquari pode-se concluir que
de modo geral que os colaboradores ndo estdo muito motivados, tanto nos fatores
motivacionais quanto nos fatores higiénicos, sendo que ambos os fatores nao

tiveram média muito alta.

Para a empresa, tanto os fatores higiénicos quanto os motivacionais séo de
extrema importancia e devem ser observados com muito cuidado. A auséncia dos
fatores higiénicos desmotiva, mas a presenca nao € elemento motivador, a presenca
dos fatores motivacionais produz motivacdo, enquanto a auséncia nado produz

satisfagao.

Em relacdo aos objetivos especificos de acordo com o perfil, a maioria dos
colaboradores é do género masculino e trabalha na empresa ha mais de 5 anos.
Quase a metade dos colaboradores tem o ensino médio completo e alguns estao
cursando o ensino superior ou ja se formaram. Também a maioria dos funcionarios é

casado e tem um ou nenhum filho.

Conforme os objetivos especificos para identificar se os colaboradores estéao
mais motivados nos fatores motivacionais ou higiénicos, pode-se concluir que 0s
colaboradores estdo mais motivados nos fatores higiénicos, mostrando que a
empresa precisa ficar atenta e melhorar os fatores motivacionais para que 0s

colaboradores se sintam bem, felizes, e trabalhem motivados.



76

De acordo com o0s objetivos especificos que é identificar em qual variavel dos
fatores motivacionais e higiénicos os colaboradores estdo menos e mais motivados,
a variavel que apresentou melhor média nos fatores motivacionais é “conteudo do
cargo”. Os colaboradores conseguem utilizar suas habilidades para realizar as
tarefas, porém as questdes sobre gostar da funcao de trabalho, do que faz/exerce e
sempre fazer a mesma coisa tornando o servigo chato, ndo tiveram notas tao altas e
devem ser observadas, podendo ter relacdo uma com a outra e se pensar em fazer

um rodizio de funcbes na empresa.

A variavel que teve pior média nos fatores motivacionais foi a
“criatividade/inovacao do trabalho e participacdo”. Todas as questdes nao tiveram
nota boa, sendo estd uma varidvel de extrema importancia para e empresa
conseguir melhorar o trabalho, estimulando os colaboradores para dar sugestdes
melhores e conseguindo consequentemente, uma melhora tanto para o0s

profissionais quanto para a organizacao.

Nos fatores higiénicos, a variavel que teve melhor média foi com relacédo &
‘relacionamento com os colegas”, sendo este um ponto positivo na empresa,

mostrando que h& um relacionamento bom e de respeito entre colegas.

A variavel dos fatores higiénicos que teve pior média foi com relacdo a
“salario e beneficios” que a empresa proporciona. A empresa deve observar todas
as guestdes que diz respeito a salario, podendo ser feito uma pesquisa no mercado
para ver se 0s salarios que a empresa paga esta de acordo com o que o mercado
paga. Pode ser feito também uma reavaliacdo do trabalho de cada funcionario e seu
salério, e a questdo que teve a pior média da variavel foi com relacdo aos beneficios
gue a empresa proporciona. Praticamente todos colaboradores ndo estdo satisfeitos
com esses beneficios, por isso a empresa deve ficar atenta para essa questéo e se

possivel proporcionar a seus colaboradores um melhor plano de beneficios.

Com base nos resultados da pesquisa percebe-se que os colaboradores nao
estdo muito motivados, e verifica-se que a empresa deve cuidar, principalmente, dos
fatores motivacionais que foi o que obteve menor média entre os fatores, pois

funcionarios que nao estdo motivados podem gerar um indice de rotatividade alta e
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ISSO gera um custo para a empresa em demissodes, contratagdes, treinamento entre

varias outras despesas.

Sugere-se para a empresa futuramente realizar uma pesquisa qualitativa com
os colaboradores para ver 0 que eles esperam que seja feito ou 0 que precisa para
que eles se sintam motivados. Cada questdo que teve média baixa o que eles
pensam que poderia mudar para se sentir mais motivados e ir em busca de

melhores resultados pessoais e profissionais.
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APENDICE A - Entrevistas individuais

ENTREVISTAS INDIVIDUAIS

1 — O que motiva vocé para o trabalho?
2 — O que desmotiva vocé?

3 — Como vocé vé o critério de valorizacao dos colaboradores, utilizado pela

empresa?

4 — Fale sobre os tipos de recompensas recebidos, e também recompensas que

vocé acharia importante ter.
5 — Que expectativas vocé tem em relacéo ao trabalho?

6 — O que € um bom estilo de lideranca?
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INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
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Vocé estd sendo convidado a responder este questionario, que diz respeito a

motivacdo dos colaboradores na empresa do Vale do Taquari, tendo como intuito a

obtencéo de dados importantes sobre o tema.

Este € um trabalho académico, da disciplina de Trabalho de Concluséo de Curso I,

a fim de obter o titulo de Bacharel em Administracdo na Universidade do Vale do

Taquari (UNIVATES).

As informacfes coletadas desta pesquisa sdo sigilosas. Desta maneira, ndo €

necesséaria a identificacdo (nome) para responder o questionario. O pesquisador

deste estudo académico é Marlon Felipe Gross, orientado pela professora Cristina

Marmitt.

BLOCO |

Informacdes pessoais

Género:

( ) Masculino ( ) Feminino

Tempo de empresa:

ano(s)

Escolaridade:

() Fundamental — incompleto
() Fundamental — completo
() Ensino Médio — incompleto

( ) Ensino Médio — completo

() Superior incompleto
() Superior completo
( ) P6s-graduacéo incompleto

( ) Pés-graduacgédo completo

Estado civil:
() Solteiro (a)
( ) Casado/amigado (a)




() Divorciado (a)
() Viavo (a)
() Separado (a)

Filhos:

() Nenhum
()Um

( ) Dois

() Trés
Outro. Quantos

BLOCO Il
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Aponte uma alternativa para cada afirmacéo que vocé julga compativel com a sua

percepcao e vivéncia a respeito das variaveis de acordo com a escala:

DT - discordo totalmente

D - discordo

N - né&o concordo nem discordo
C - concordo

CT - concordo totalmente

SCO - sem condi¢des de opinar

AFIRMACOES

DT

CT

SCO

1. Eu estou satisfeito com a atividade

gue realizo na empresa.

2. Tenho chances de crescimento na

empresa.

3. Sou reconhecido na empresa pelo

trabalho que faco.

4. Tenho o devido reconhecimento
dos superiores pelo trabalho que

realizo.




AFIRMACOES

DT

CT

SCO

5. Percebo que meu superior confia

em mim.

6. Recebo feedback (retorno)
frequentemente sobre avaliagdo do
meu trabalho.

7. A empresa oferece para mim a

oportunidade de ter novos desafios.

8. A empresa me proporciona cursos

para melhorar meu trabalho.

9. A empresa me oferece treinamento

pratico de como realizar as tarefas.

10. Gosto da minha fungéo de

trabalho, do que fago/exerco.

11. Consigo utilizar minhas
competéncias/habilidades para

realizar as atividades.

12. Sempre fagco a mesma coisa,

tornando o servico chato.

13. Tenho liberdade para tomar

atitudes sozinhas.

14. Faco meus deveres sem pedir

para meus superiores.

15. Meu supervisor fica a todo instante

cobrando minhas tarefas.

16. A empresa esta sempre buscando
novas ideias de melhorar o trabalho.

17. Tenho liberdade para criar novas

ferramentas de trabalho.

18. A empresa estimula os
colaboradores a dar sugestdes de

melhoria.
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AFIRMACOES

DT

CT

SCO

19. Se a empresa mantiver o atual
formato de administracédo, tera um

futuro excelente.

20. Concordo com as regras que séo
estabelecidas pela empresa.

21. Acho boa a maneira que a

empresa € administrada hoje.

22. O relacionamento entre eu e meu

supervisor é bom.

23. Tenho um relacionamento de

respeito com meus superiores.

24. Tenho um didlogo aberto com meu

supervisor.

25. As instalacdes do ambiente de
trabalho sédo agradaveis (banheiros,

vestiarios).

26. O ambiente de trabalho é bom
(luminagéo, ventilagao, temperatura,

ruidos).

27. A empresa disponibiliza um

ambiente de trabalho limpo.

28. Meu salario é equivalente ao
trabalho que realizo.

29. Meu saléario esta de acordo com o

que o mercado paga no mesmo setor.

30. Os beneficios que a empresa

proporciona séo bons.

31. Tenho um relacionamento bom
com meus colegas do mesmo setor de

trabalho na empresa.

32. Trato com respeito todos o0s

colegas.
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AFIRMACOES

DT

CT

SCO

33. Tenho um relacionamento bom
com colegas de outro setor de

trabalho na empresa.

34. Problemas de trabalho ficam no

trabalho, ndo levo para casa.

35. Geralmente preciso ficar depois do

horéario para terminar as tarefas.

36. O meu trabalho interfere de forma

positiva a minha vida pessoal.

37. Meu superior sempre passa
informacgdes claras para poder

desempenhar bem a tarefa.

38. A empresa tem um processo de

comunicacao clara.

39. Os colaboradores sempre sao
informados das decisdes tomadas

pela empresa.

40. A empresa disponibiliza materiais
e equipamentos adequados para

realizacdo do trabalho.

41. A empresa oferece EPI's para

trabalhar com mais segurancga.

42. A empresa se preocupa com a

seguranca dos seus colaboradores.
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