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RESUMO

Atualmente as organizacdes apresentam-se cada vez mais cintes da importancia da
valorizacdo de seus colaboradores, pois manté-los motivados e satisfeitos, além de
trazer melhores resultados para a empresa e o alcance dos objetivos de ambos, faz
com que isto se torne uma vantagem competitiva no mercado atual. Devido a esse
contexto, o presente estudo foi desenvolvido na empresa Color Tintas Venancio Aires,
com o objetivo geral de analisar a motivacéo dos colaboradores da mesma, buscando
identificar fatores motivacionais, a influéncia do ambiente organizacional na
desmotivacao, a influéncia dos beneficios e o papel da lideran¢ca na motivacdo dos
colaboradores. O presente trabalho teve abordagem pelo método quali-quanti,
objetivo exploratério e com procedimento de estudo de caso, suporte que tornou
possivel o alcance dos objetivos do estudo. Por meio da pesquisa aplicada com os
quinze colaboradores da empresa em estudo, concluiu-se que a maior parte dos
colaboradores esta satisfeita em trabalhar na mesma, pois a empresa dispbe de
fatores que lhes motivam. Também foi possivel ter clareza de que independente da
estrutura organizacional, a empresa reconhece que para estarem engajadas no
mercado atual, precisa reter seus talentos e motiva-los constantemente. Concluindo
ainda que é de extrema importancia a empresa estar sempre desenvolvendo
pesquisas para perceber os fatores motivacionais desejado do seu colaborador e
assim promover melhorias para o colaborador estar ciente de sua importancia, assim
estando comprometidos no alcance dos objetivos e 0 consequentemente 0 sucesso
de ambos.

Palavras-chave: Motivacdo, lideranca, beneficios, colaboradores e fatores

motivacionais.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizagdo, industrializagdo e o aumento da competitividade, a busca
de melhores resultados para manter-se no mercado de trabalho e para que se torne
possivel o alcance dos objetivos, vem sendo fator presente no dia-a-dia das
organizagOes. Entender a importancia e a necessidade de compreender melhor os
fatores que afetam e contribuem para a melhoria do desenvolvimento dos
trabalhadores, adotar uma estratégia a partir de um estudo de analise motivacional,
torna o cotidiano mais eficaz para a realizacdo das atividades, bem como o bem estar
e satisfacdo dos colaboradores.

As pessoas sdo consideradas como recursos para as empresas e as mesmas
precisam ser motivadas, elaborando estratégias e investimentos para desenvolver a
capacidade e buscar a motivacado de cada um. Devido a importancia do assunto, o
trabalho realizou uma analise sobre a motivacao dos colaboradores da empresa Color
Tintas Venancio Aires, bem como os fatores que causam desmotivacdo dos mesmos,
o papel da lideranca e a influéncia de beneficios oferecidos para o alcance da
satisfacdo motivacional.

A motivacao € um processo que se configura a cada momento conforme Vergara
(2010), porque a motivacao € intrinseca, ninguém motiva ninguém, cada pessoa se
motiva ou ndo. O que pode acontecer € uma pessoa receber algum estimulo, um
incentivo de outra pessoa, assim provocando a motivacao, que tem um carater de
continuidade, o que significa que sempre teremos & nossa frente algo a motivar-nos.

As necessidades e os fatores que motivam o homem s&o distintos e de
proporcdes diferentes, destas mais basicas até as mais complexas. Por essa razao
torna-se fundamental aprender e compreender os fatores que determinam a
motivacdo do colaborador no trabalho. Diante desse contexto, questionou-se: como
esta a motivacéo dos colaboradores da empresa estudada?

No préximo capitulo foi detalhado os objetivos gerais e especificos do estudo e
sua devida justificativa, ap0s a apresentacdo da contextualizacdo, em seguida o

referencial tedrico, andlise de dados, sugestfes e consideracdes finais.



11

2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

Analisar a motivacdo dos colaboradores na empresa Color Tintas Venancio

Aires.

2.2 Objetivos Especificos

a) Mapear os fatores motivacionais para os colaboradores.

b) Mapear fatores do ambiente organizacional que influenciam na
desmotivacdo dos colaboradores.

c) Apontar a influéncia dos beneficios oferecidos pela empresa na motivacao
dos colaboradores.

d) O papel da lideranca na motivacao dos colaboradores.
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3 JUSTIFICATIVA

A justificativa gerencial para a realizacdo desse estudo se deu pelo fato de que
as pessoas sao o diferencial nas organizacdes, cujo mercado esta cada vez mais
competitivo, onde além das maquinas, equipamentos, Sao as pessoas que executam
as tarefas para o alcance dos resultados e objetivos. Perante um mercado cada vez
mais exigente e em busca de continuas melhorias, as organizagfes precisam estar
cientes que s80 as pessoas seu maior recurso intelectual, e estas precisam estar
motivadas em suas respectivas funcdes. Foi possivel para a empresa em estudo
observar em seus colaboradores o que lhes promovem motivacao e a desmotivacgéao,
quais beneficios contribuem para essa melhoria, para assim prover uma aproximacgao
e satisfacdo entre ambos.

Assim como a pratica de administrar é definida como um processo de trabalhar
em equipe, onde colaboradores das organizacdes juntos buscam estudar recursos,
levantar informac¢des no processo administrativo e produtivo, fazendo com que a
mesma consiga alcancar a satisfacdo dos seus clientes e o sucesso. A justificativa
tedrica visa estudar a importancia de analisar a motivacdo dos colaboradores de uma
empresa. Através da realizacdo desse trabalho, foram mapeados os fatores que
geram e influéncia na motivacdo e ao mesmo tempo desmotivagcdo dos mesmos,
analisou possiveis beneficios para o alcance da motivacdo dos colaboradores. Uma
empresa com seus profissionais satisfeitos e motivados, desperta o seu
comprometimento para trabalhar em prol de um mesmo objetivo.

Conforme Alexandre Rangel(2017,<http://exame.abril.com.brcom>)“Como fazer
os funcionarios ficarem sempre motivados com o trabalho, especialista em gestédo de
pessoas”, manter-se uma equipe motivada € um dos grandes desafios de um gestor,
pois continuamente ele se vé diante de dificuldades financeiras da empresa, que o
impedem de dar aumento de salarios, contextos familiares dos funcionarios,
envolvendo doencas graves e desemprego na familia do colaborador, autoimagem
negativa de determinados membros da equipe, disputas e brigas internas, ciimes,
fofocas, ou seja, de elementos que fogem totalmente do seu controle. Sao realidades
gue estdo presentes em todos os ambientes de trabalho e contribuem para dificultar

o desempenho da lideranca para manter as pessoas animadas e produtivas.
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O presente estudo analisou fatores que causam motivacdo/desmotivacao aos
colaboradores da empresa estudada, buscando aproximar gestores e colaboradores
para juntos buscar melhorias no ambiente, pois ndo basta as organizacdes dispor de
pessoas somente como colaboradoras, € preciso a mesma manter uma plataforma
que sirva de base para um bom desempenho e amparos que estimulem a motivacao.
Fatores motivacionais que impulsione as pessoas em prol de um objetivo comum, que
utilize seus talentos existentes, que fagca valerem-se seus comprometimentos. E a
plena utilizacdo desses recursos, requer uma estrutura organizacional adequada e um

gestor empenhado.
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4 CONTEXTUALIZACAO DA EMPRESA

4.1 Areade atuagéo

Comércio

4.1.1 Produtos

Conta com um mix de produtos amplos e completos. Que compreende deste a
area automotiva (chapeacao, pintura e polimento), area predial (deste a preparacéo
de superficies a serem pintadas até o acabamento em tinta) e ainda a linha industrial

(primer e tintas com secagem rapida).

4.1.2 Estrutura fisica e localizacao

A empresa conta com prédio alugado de630 metros quadrados localizado na

Rua Voluntarios da Patria, 1900, centro.

4.1.3 Numero de funcionarios

Sua equipe € constituida por 18 funcionarios: dois sécios, onde um deles é
responsavel por toda parte administrativo-financeira da empresa, o outro auxilia
diretamente nas vendas. Possui uma caixa e uma auxiliar de caixa(estagiaria), uma
vendedora interna, e mais oito vendedores externos que auxiliam na interna também,

uma colorista e um auxiliar e trés entregadores.

4.1.4 Histérico

A empresa comecou a atender a area de Venancio Aires antes mesmo de

contar com uma loja fisica, onde os dois sécios trabalhavam em outro estabelecimento
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em Lajeado, cidade vizinha, e sempre fazia praca em Venancio Aires conquistando
clientes de potencial. Surgiu a partir dai uma oportunidade de abrir sua propria
empresa.

Foi protocolada de outubro de 2011 a Color Tintas Venancio Aires CNPJ
143702880001/09, tendo suas atividades iniciada no dia 16 de novembro de 2011 na
cidade de Venancio Aires. Seu capital dividido por quatro partes de 25%, sendo os
sécios: Ademir Dari Reuter, Ivan Luiz Biancini, Renato e Airton.

Contando com o trabalho de dois socios, uma caixa, um colorista e um
vendedor interno e um vendedor externo.

Na data de 16 de julho de 2014 desconstituiram-se da empresa 0s dois sOcios
Renato e Airton, onde passou a ter dois socios com 50% do capital cada, o que
predomina até os dias atuais.

Figura 1 — Organograma da empresa.

séclo
(2)

Vendedor Vendedor

Caixa Colorista Interno Externo
(8)
Auxiliar Auxiliar
de de Entregador

Caixa Colorista ©)

Fonte: elaborado pelo autor do trabalho.
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5 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo do estudo, através de uma revisdo de literatura, teve como
objetivo apresentar os principais conceitos da éarea de Recursos Humanos.
Enfatizando fatores que influenciam na motivacéo dos colaboradores de uma empresa
e que se fazem necessarios para uma melhor compreensao desse estudo.

Para uma melhor percepcao no que consiste a motivacdo e desmotivacao dos
colaboradores, a influéncia dos beneficios e o papel do lider para que o0 mesmo
aconteca dentro de uma empresa, tornou-se indispensavel analisar alguns conceitos

sobre o tema.

5.1 Recursos Humanos

A expressao recursos humanos, para Chiavenato (2016) se refere 4s pessoas
que participam das organizacées, e nelas exercem determinadas funcdes. E uma area
de estudos grandemente abundante, dinamico e mutével, fazendo parte de grandes e
medias organizacfes, porém pode ser perfeitamente aplicavel a qualquer outro tipo
ou tamanho de empresa. E uma éarea indisciplinar, envolvem infalivelmente conceitos
de psicologia industrial e organizacional, direito do trabalho, engenharia de seguranca,
fisiologia do trabalho, entre outros.

Para Menegon (2012) uma das principais préaticas dos recursos humanos € a
selecdo, a qual oferece (depois que € feito o recrutamento para atrair novos
colaboradores para a organizacao, ou até colaboradores ja dentro da organizacdo), o
conjunto de praticas e ferramentas para contratar a pessoa ideal para cada fungéo
dentro da organizagédo conforme atributos exigidos e necessarios para determinada
vaga.

Segundo Ferreira (2004) a funcdo dos Recursos Humanos visa proporcionar
oportunidades que potencializem a contribui¢do individual, casa individuo com suas
particularidades, proporcionando condi¢cdes de trabalho favoraveis e adequadas ao
desenvolvimento profissional, estimulando confianga, respeito e compreensao

reciproca entre colaboradores e empregados.
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O trabalho de formar uma equipe conforme Lacombe (2011) pode levar varios
anos e ndo ha segurado contra perdas desse importante ativo. A responsabilidade
maior dos administradores é selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de
pessoas para trabalhar em uma empresa como uma verdadeira equipe, a qual tenha
0s objetivos definidos, fazer com que cada colaborador conheca seu papel, coopere
com o0s demais e vista a camisa para produzir resultados em prol dos objetivos da
organizagao.

Ainda conforme as palavras do autor, as organiza¢des precisam ver as pessoas
como seres humanos, como o diferencial para sua organizacdo e embora muitas
vezes elas precisem ser administradas, elas querem ser felizes, buscam qualidade de
vida, querem ter suas ambic¢Oes atendidas, e os gestores precisam entender que 0s
seus objetivos que as mantém dentro das organizacbes podem nao coincidir

integralmente com os objetivos da mesma.

5.2 Capital Humano

As mudancas vividas no ambiente empresarial, bem como diversas pesquisas,
segundo Menegon (2012), indicam que o capital humano tem sido um dos fatores de
vantagens competitivas mais importantes e também o mais dificil de desenvolver em
funcao dos seus aspectos intangiveis. Hoje o capital humano € um dos tipos de capital
gue vem ganhando destaque na era do conhecimento, sendo tdo importante quanto
o capital financeiro.

O capital humano segundo Chiavenato (2010) séo os talentos que as empresas
retém, e seus quadros constituem 0s seus principais ativos. Os talentos possuem
habilidades, competéncias e conhecimentos que sao imprescindiveis para 0 sucesso
das organizacbes, porém atrair os mesmos € necessario, mas ndo o suficiente. E
preciso saber aplicar os talentos dentro de uma empresa da melhor forma possivel e
isso depende do desenho organizacional e da cultura organizacional. Assim o capital
humano € uma questdo de talentos e de seus contextos.

Ainda conforme as palavras do autor, as pessoas constituem o patriménio das
organizaces, e sdo seus conhecimentos e seus talentos o combustivel que move a
era da informacg&o. A nova guerra que esta sendo travada, é a busca e retencdo de

talentos em qualquer lugar ou pais que estejam. Existem talentos que podem ser
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obtidos a precos promocionais e com altas competéncias, a Unica barreira a
integracdo desses talentos esta nas diferencas culturais entre povos o0 que
proporciona diferentes personalidades e estilos de trabalho.

Segundo Oliveira (2013) todo o executivo precisa trabalhar com e por meio das
pessoas, essas que por sua vez realizam trabalhos que possibilitam o alcance dos
objetivos estabelecidos pelas organizacdes. Organizacdes cuja eficiéncia depende da
qualidade do capital humano que a compdem, portanto no desenvolvimento de uma
estrutura organizacional eficiente deve-se levar em conta 0 comportamento e 0s
conhecimentos das pessoas que tém de desempenhar fun¢des que lhe séo atribuidas.

Segundo Marras (2011) as empresas devem estar com as portas abertas, o
colaborador precisa ter acesso a seu supervisor quando necessario. Precisa sentir-se
como elemento importante da organizagéo, e perceber que suas ideias recebem a
devida atencao.

De acordo com Lacombe (2011), uma organizacao além de selar pelas pessoas
precisa também selar pela ética, a qual aproxima e preserva os colaboradores,
consumidores e fornecedores corretos e preocupados com a responsabilidade social.
N&o se pode esperar atitude diferente de uma empresa néo ser o de ser um exemplo.
As empresas dao maior atencdo a alguns valores, como prestigio, estima,
credibilidade, respeito com o publico e com os colaboradores, confianga no produto e
decisbes, entre outros diversos valores. E os colaboradores tem grande participagao

de como a empresa sera vista tanto internamente quanto externamente.

5.3 Conceituando Motivacéao

Para que possamos desenvolver nossa motivacdo e criatividade conforme
Predebon (2013) é preciso desenvolver primeiramente a o6tica de uma posi¢cao de
interesse diante de um trabalho, buscando equilibrar a visdo entre o idealismo e o
materialismo. Ou seja, ver seu trabalho unicamente como forma de ganhar dinheiro
dificilmente promovera motivagao.

Conforme Juca (2013, p. 53) “Uma pessoa motivada € aquela que se dedica,

qualitativa e quantitativamente, as tarefas relacionadas a metas organizacionais”.
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Ainda conforme palavras do autor, a teoria das expectativas traz respostas
interessantes quanto a motivacdo, principalmente porque ndo tenta sugerir uma
formula méagica e sim apresenta propostas praticas que levam em conta o colaborador
junto com a organizacdo e o papel do gestor. Essa teoria comeca dizendo que o
segredo esta em passar para cada colaborador um desafio a sua altura, de acordo
com sua capacidade. Um desafio de baixa dificuldade ira parecer rotineiro, ja um
desafio além de sua competéncia pode assustar, ou seja, para motivar alguém é de
suma importancia ajustar o nivel de desafio com a pessoa.

Conforme Silva (2014, p. 208), “motivacao é alguma forga direcionada dentro
dos individuos, pela qual eles tentam alcancar uma meta, a fim de preencher uma
necessidade ou expectativa”.

Apesar de a motivacao ser de enorme importancia, conforme Chiavenato (2010)
é dificil defini-la em poucas palavras, e mais dificil ainda é aplicar seus conceitos no
cotidiano das organizacdes, em suma, a motivacdo das pessoas certamente envolve
metas e objetivos. O individuo que almeja poder e status certamente comprometem
seus esforgos, seu tempo e sua substancia para alcanca-lo, assim como o individuo
gue almeja poder, reconhecimento, irdo focar todas suas forcas e habilidades em prol
desse obijetivo.

Conforme Chiavenato (2016), a motivagdo € um importante campo do
conhecimento da natureza humana e é necessario conhecer a motivagdo da pessoa
para poder compreender o seu comportamento. Ndo é muito facil definir de forma
correta e exata o conceito de motivacdo, de uma maneira geral, motivo é tudo aquilo
gue impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou pelo menos que da origem
a um comportamento especifico.

Podemos dizer que a motivagao € a disposi¢ao para fazer alguma coisa, retida
pela possibilidade dessa acdo de satisfazer uma necessidade. Essa sendo uma
deficiéncia, ou seja, algo que esta faltando (MENEGON, 2012).

Marras (2011) parte de uma premissa tedrica de que a motivagcao € um processo
endogeno nos individuos, onde cada um desenvolve forgas motivacionais diferentes
em momentos diferentes, em fases diferentes de sua vida, reconhecendo também que
essas forgas influenciam diretamente sua forma de encarar o trabalho e até suas

proprias vidas.
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5.3.1 O papel dalideranca na motivacéao

Uma das atribuicbes mais importante aos administradores, conforme Lacombe
(2011) é escolher, organizar e aperfeicoar um grupo de pessoas para desenvolver
suas atividades na organiza¢cdo como uma equipe, fazendo com que cada integrante
conheca o seu papel e colabore com os demais para produzir resultados. A influéncia
do administrador vai além de compreender e utilizar todos esses elementos em
conjunto, é essencial que mantenha o equilibrio na tomada de decisfes e utilize suas
habilidades e conhecimentos para produzir a transformagdo necessaria para a
expansao da organizagao.

Um dos motivos aos quais as pequenas e grandes empresas treinam seus
colaboradores, € a possibilidade dos mesmos adquiram o0s conhecimentos,
habilidades e atitudes primordiais ao trabalho, permitindo que atinjam desempenho
adequado as atividades. A partir destes treinamentos, é possivel que o0s
colaboradores possam alcancar niveis superiores para desempenhar suas tarefas
(BOHLANDER, 2010).

A lideranca no mercado de trabalho de acordo com Marras (2011) é uma questao
gue vem sendo mal administrada na maioria das organiza¢cées. Em primeiro lugar a
prépria organizacdo é responsavel por uma boa lideranca, posteriormente o préprio
lider. Cabe a organizacdo depois de tracar as linhas basicas em contorno do lider,
executar programas de desenvolvimento gerencial que permitam o alcance dos
objetivos.

Conforme Vergara (2010) a lideranca esta ligada a motivos, incentivos que
possam colaborar para que a motivacdo aconteca nas pessoas para realizar a misséao
e 0s objetivos da organizagdo. A motivacao remete a questdes realmente pessoais
de cada individuo, tratando se suas particularidades, como o que 0s move, ao que
nos faz sentido, aquilo que atribuimos significado.

Ainda segundo a autora, destacam-se trés tipos de lideranca conforme teorias:
teoria dos tracos de personalidade (onde o lider ja nasce com determinados tracos de
personalidade, fisicos, intelectuais, sociais e relacionados com a tarefa, ou seja,
infere-se dessa teoria o lider ja nasce feito) teoria dos estilos de lideranca (nessa
atribuem trés tipos de lideres, o autocratico (aquele que manda), o democratico
(aquele que busca a participacéo) e o laissez-faire (aquele conhecido na intimidade

por deixar rolar)).



21

Lideranca conforme Menegon (2012) € a capacidade de influenciar e dirigir um
grupo em direcdo ao alcance de seus objetivos. O lider possui tracos e se destacam
a ambicédo e a energia, o desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianca,
inteligéncia e a grande capacidade de perceber e reconhecer profissionais. Levando
em conta que nem todos os administradores séo lideres e nem todos os lideres séao
administradores.

Alimentar o desenvolvimento de outras pessoas ndo é facil, especialmente
porque exige do lider a capacidade de confiar no potencial do seu time. Tratando o
colaborador como eficiente e competente provavelmente ele buscara ser o espelho
dessa sua confianca. E de extrema importancia também entender que o feedback néo
significa apenas discutir aspectos negativos, e sim fazer elogios, sendo o
reconhecimento de um esforco de aperfeicoamento, um incentivo para o
aprofundamento e a intensificacdo de algum comportamento valorizado pela empresa.
Pratica essa que causa motivacio no colaborador (JUCA 2013).

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010) lideres eficazes sdo aqueles que
confiam nos apelos emocionais, para assim transmitir suas mensagens. Esses feitos
com entusiasmo geralmente passam aos seus colaboradores sentimentos de eficacia,
competéncia, otimismo e prazer. Um bom lider sabe que € crucial para o0s
colaboradores um conteido emocional, pois os leva a adquirir a visdo de futuro da
empresa e aceitarem as mudancas.

Conforme Almeida (2015) as organizac6es como lideres empenhados na busca
da motivacdo, é de extrema importancia estarem dispostas a ouvir seus
colaboradores, suas ideias, sugestdes assim tento maiores chances de
desenvolvimento, reduzindo os riscos que poderiam surgir pelas falhas ou auséncia
de comunicacdo. A organizacdo, a pessoa que contém contato direto com o0s
colaboradores precisa se mostrar aberta a ouvir novas sugestdes e ideias, e se
viaveis, criativas, demonstrar satisfacdo por recebé-las. Essa comunicacao torna-se
vantajosa para a organizacao e para o colaborador.

De acordo com Costa (2014), um bom lider é aquele que tem a competéncia de
planejar, de reduzir os problemas, é criativo. Ele possui um ponto de vista do futuro e
prepara a organizagao para seu crescimento. Tem a capacidade de conciliar, de
desenvolver uma equipe de trabalho. Entende que o desenvolvimento pessoal € um
grande passo para a inovagao e para um bom clima na organizacéo e € determinado

e acredita em sua capacidade para tal. O lider trabalha com equilibrio, de maneira
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moderada e com respeito a si e ao proximo. Possui boa capacidade de comunicacéo,
oferece autonomia aos colaboradores, transforma o ambiente de trabalho de forma

criativa.

5.4 Teorias motivacionais

Segundo Silva (2014) qualquer teoria de motivagao se preocupa em estabelecer
0S motivos pelos quais as pessoas praticam determinados comportamentos e seu
processo. As teorias onde a preocupacao esta em o que motiva o comportamento da
pessoa € denominada de teorias de processo, ja a teoria que se preocupa como 0
comportamento e motivacdo sdo chamados de teorias de comportamento.

Conforme Menegon (2012) a motivacédo foi um tema muito estudado na década
de 1950, onde nessa época foram formuladas teorias como a teoria da hierarquia das
necessidades, as teorias e X e Y e a teoria dos dois fatores. Atualmente as validades
dessas teorias s&o questionadas, mas ainda séo utilizadas por alguns executivos para
explicar a motivacao de seus funcionarios, além de servir como fundamento para as
teorias existentes hoje.

Segundo Pequeno (2012) ndo basta ser somente um bom profissional, € preciso
além do conhecimento se manter disposto para inovar, e por esse motivo as
organizacdes estdo cada vez mais reconhecendo a necessidade de manter seus
colaboradores motivados para que assim seja possivel alcancar os objetivos da
mesma. Tera uma equipe mais motivada integrando diversas politicas, atingindo

pessoas com diferentes caracteristicas de personalidade.

5.4.1 Teoria das necessidades de Maslow

Maslow formulou uma teoria da motivagcdo com base no conceito da hierarquia
de necessidades que influenciam o comportamento humano, pois o0 homem é uma
criatura que expande suas necessidades no decorrer de sua vida conforme
necessidades no momento, ou seja, na velocidade que ele satisfaz suas necessidades
basicas, outras vao surgindo tomando o predominio do seu comportamento
(CHIAVENATO, 2016).
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Conforme Lacombe (2011) Abraham Maslow no inicio da década de 1940,
desenvolveu sua teoria sobre hierarquia das necessidades, e parte do principio basico
que a motivacao € uma necessidade satisfeita, ndo um motivador de comportamento.
O gue motiva as pessoas sao as necessidades insatisfeitas, cujo processo é causado
pelo esforco de satisfazer as necessidades prioritarias, essas mesmo sendo
totalmente saciadas, surgem outras.

Ainda conforme Lacombe (2011, p. 157):

Ha uma tendéncia, na maioria das pessoas, para procurar satisfazer,
primeiro, as necessidades basicas. Apds o atendimento delas, procura-se
satisfazer as de seguranca e, a seguir, as de associacdo, as de status e as
de auto realizagdo, nessa ordem, na maioria dos casos. Dois pontos precisam
ficar claros: as necessidades de cada pessoa variam no tempo, ndo s6 em
funcdo de sua satisfagdo como em funcdo das alteracdes na hierarquia dos
valores de cada um.

Conforme Menegon (2012), a teoria da hierarquia das necessidades parte do
principio que todo ser humano tem cinco tipos de necessidades: fisiologicas (fome,
sede, abrigo, sexo e outras necessidades do corpo); seguranca (protecdo contra
danos fisicos e emocionais); sociais (afeicdo, aceitacdo, amizade, pertencer a um
grupo); estimativa(fatores internos: autoestima, autonomia, realizacdo, e fatores
externos: atencdo, reconhecimento, status) auto realizagdo (crescimento,
autodesenvolvimento, alcance do potencial total).

Ainda conforme palavras do autor, as pessoas tém a necessidade de realizacéo
gue consiste em superar a realizacdo pessoal mais do que o sucesso em si, se
destacando pelo desejo de fazer melhor. A necessidade do poder, que equivale a
necessidade de levar outras pessoas a se comportar de forma diferente do que fariam
naturalmente, causando impacto, a preocupagdo do prestigio esta acima do
desempenho. E a necessidade de associacao, que traz o desejo de relacionamentos
interpessoais amigaveis com alto padrdo de compreenséao, preferem a cooperacao a
competicéo.

Segundo Silva (2014) embora a teoria tenha algumas ressalvas como, por
exemplo: dificuldades tedricas, pois apresenta dificuldades de interpretacdo e
operaciolizacdo, esquema supérfluo de classificacdo, pois € um tanto artificial e
arbitrario. Diferencas individuais onde a pessoa se diferencia na intensidade de suas

varias necessidades, entre outros a teoria de Maslow deve ser considerada uma
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orientacdo geral para os estudiosos porque se trata de conceitos relativos e nao de

uma explicacédo absoluta de todo comportamento humano.

542 TeoriaXeY

Criada por Douglas McGregor, posteriormente a ideia da existéncia de
necessidades humanas por Maslow, complementa tais afirmac¢des dizendo que essas
necessidades encontram satisfacdo no proprio trabalho, e prop6s duas visées sobre
o ser humano, (uma positiva e outra negativa) estudando a forma como executivos
tratavam seus funcionarios (MARRAS, 2011).

As premissas das teorias X conforme Menegon (2012, p.32):

1-As pessoas hdo gostam de trabalhar e evitam o trabalho sempre que
podem.2-Por ndo gostarem de trabalhar, precisam ser controladas e
ameacgadas com puni¢cdes para cumprir suas metas.3-Funcionarios evitam
responsabilidades e buscam orientacdo formal sempre que podem.4-A
maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima do trabalho e tem pouca
ambicao.

As premissas das teorias Y conforme Menegon (2012, p.32):

1-As pessoas podem achar que trabalhar € tdo natural quanto descansar e
se divertir. 2-Se estiverem comprometidas com as metas, as pessoas
demonstram auto orientac¢éo e autocontrole. 3-Funciondrios podem aprender
e aceitar responsabilidades e até busca-las. 4-Qualquer pessoa pode ser
capaz de decisdes inovadoras, ndo apenas as de alto nivel hierarquico.

Conforme Chiavenato (2016) Douglas McGregor um dos mais influentes
comportamentistas na teoria das organizacdes, se preocupou em distinguir duas
concepcOes opostas de administracdo baseadas em pressuposi¢cdes sobre a natureza
humana. A teoria tradicional (teoria X) e a moderna (teoria Y).

Ainda segundo o autor, a concepc¢ao tradicional da administracéo se fundamenta
em certas concepgbes e premissas incorretas e distorcidas acerca da natureza
humana que predominaram durante décadas. Porém essas velhas pressuposi¢coes e
crencas onde as organizacdes acreditavam que as pessoas tendem a se comportar
com indoléncia, passividade, resistente a mudancas, ainda moldam o aspecto
humano em muitas organiza¢fes. Ja a teoria moderna traz uma nova concepc¢ao da

administracao, a qual se baseia em um conjunto de suposi¢des da teoria da motivagao
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humana, onde administrar € um processo de criar oportunidades, libertar potenciais,
remover obstaculos e encorajar o crescimento.

A teoria X conforme Pequeno (2012) presume que as necessidades inferiores
da piramide de Maslow sdo as mais importantes para a maioria das pessoas, onde 0
colaborador precisa ser coagido, controlado, dirigidos e até ameacados para efetuar
seu trabalho, ja a teoria Y, mudava essa maneira de pensar, pois fixava que séo as
necessidades superiores e em especial as de auto realizacdo as mais importantes
para as pessoas. Os colaboradores passam a ver o trabalho como fonte de satisfacéo

guando se sente bem, caso contrario sera evitado.

5.4.3 Teoriade dois fatores

Conforme Lacombe (2011) Frederick Herzberg estudou como e em qual
intensidade diversos fatores motivam os colaboradores. Para ele existem dois tipos
de fatores. Fatores que estdo relacionados ao ponto de vista pessoal em relacéo a
realizacdo profissional e ao contetudo do trabalho, como por exemplo: aumento de
conhecimento, reconhecimento pelos resultados, responsabilidades. Outro fator
relacionado com os fatores externos do trabalho, como tipo de supervisdo, conforto,
salario, beneficios, status e seguranca. Elementos realmente motivadores operam de
forma positiva, buscando aumentar a produtividade e os resultados, ja fatores
higiénicos tendem atuar no sentido de impedir situacfes negativas.

A teoria dos dois fatores também chamada de teoria da higiene-motivacao queria
saber o0 que as pessoas desejavam de seus trabalhos e passou a pesquisar em que
situacdes admitiam se sentir bem ou mal a respeito deles. E constatou que a
motivacdo estava ligada tanto & satisfacdo como a insatisfagdo dos funcionarios
(ROBBINS, 2006).

Conforme Pequeno (2012) essa teoria foi elaborada a partir de pesquisas de
campo, onde Frederick Herzberg com sua equipe entrevistou 200 engenheiros e
contabilistas de diferentes empresas na Pensilvania (EUA), onde pediam que o0s
entrevistados descrevessem situacdes de trabalho a qual se sentiram extremamente
bem ou extremamente mal. A partir dessa pesquisa concluiu que 0s eventos que
levam a satisfacdo sao diferentes dos que levam a insatisfacdo. Que era normal se

pensar que o0 oposto da satisfagdo era a insatisfagdo. No entanto um exemplo disso
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seria que um ambiente de trabalho sujo gera insatisfacdo, sendo que um ambiente de
trabalho limpo n&o seja motivo de satisfacdo e sim a deixe neutro, sem o sentimento
de descontentado. Podemos usar outro exemplo, o pagamento de salarios na data
certa ndo é fator de motivacao, sendo que se 0 mesmo néo for pago no dia correto,
gera fator de desmotivacgao.

Conforme Chiavenato (2016, p. 128):

Enquanto Maslow afirma que qualquer necessidade pode ser motivadora de
comportamento se ela for relativamente insatisfeita, Herzberg salienta que
apenas as necessidades mais elevadas atuam como motivadoras e que uma
pessoa pode simultaneamente ter insatisfeitas as necessidades
motivacionais e as higiénicas. [...]. Todavia, Herzberg apresenta alguma
evidencia de que, mesmo em servicos de baixo nivel, em que as
necessidades mais baixas sdo menos satisfeitas, as necessidades elevadas

sao percebidas pelas pessoas como motivadoras.

Segundo Marras (2011) Frederick Herzberg foi quem mais evidenciou a
importancia da motivacdo no trabalho, essa sendo encontrado no interior de seu
préprio trabalho. Apontam ainda que existam no campo motivacional dois fatores, os
gue causam satisfacdo e os que causam insatisfacdo, sendo que os fatores presentes
causam satisfacado e motivacao e sua auséncia nao necessariamente a insatisfacao e

desmotivacao.

5.4.4 Teoriadaequidade

Formulada em meados dos anos de 1960 pelo psicélogo John Stacey Adams,
essa teoria propde que a motivacado de uma pessoa depende de como ela percebe a
relacdo entre entradas que ela coloca no trabalho e os resultados que ela obtém,
fazendo ainda uma comparac¢do com os outros. A pessoa define se ha diferencas de
acordo com sua percepcédo de entradas/resultados correspondendo ou ndo a
realidade. Segundo a teoria a percepc¢do de uma diferenca gera uma tensao dentro
da pessoa, a qual ira procurar elimina-la ou reduzi-la (PEQUENO, 2012).
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Conforme Robbins, Judge e Sobral (2010, p.214):

De acordo com a teoria da equidade, quando um trabalhador percebe uma
injustica, espera-se que ele faca uma destas seis escolhas: 1-modificar seus
insumos (por exemplo, fazer menos esforco ou mais se sentirem que ganham
além do que é justo). 2-modificar suas recompensas (funcionarios que
percebem por peca produzida podem aumentar seus rendimentos produzindo
mais pecas com menor qualidade). 3-rever sua auto-imagem (“Eu trabalhava
em um ritmo moderado, mas agora percebo que trabalho muito mais do que
0s outros”). 4-rever a percepc¢do que tem dos outros (“O trabalho de Rodrigo
ndo é tdo interessante quanto eu pensava”). 5-buscar ponto de referéncia
(“Posso nao estar ganhando tdo bem quanto meu cunhado, mas certamente
ganho mais do que meu pai ganhava quando tinha minha idade”). 6-desistir
(deixar o emprego).

Essa teoria tem a ver com a concepcao da justica do trabalho, citando caso
parecido, supondo que um colega descubra que outro, com as mesmas habilidades,
mesmas funcdes, recebam um salario muito melhor. O mesmo com certeza se sentira
injusticado, desmotivado diante a situacdo e com grande possibilidade de afetar o
guanto ele se dedica com o trabalho (MENEGON, 2012).

Conforme Chiavenato (2014) proporcionar para a organizacao pessoas bem
motivadas e treinadas € construir o mais valioso do patriménio. O primeiro passo é
preparar e capacitar as pessoas continuamente, o segundo passo é dar o
reconhecimento, isso ndo apenas em dinheiro. Reconhecimento esse que além do
dinheiro para assim incrementar seu desempenho, se constitui de justica nas
recompensas que recebem, ou seja, recompensar bons resultados e néo
recompensar pessoas que ndo tem bom desempenho.

De acordo com Silva (2014) a teoria da equidade € baseada no fato da
comparacao social percebida no local de trabalho, ou seja, acontece toda vez que um
trabalhador percebe que as recompensas devidas seu esfor¢o seja menor do que do
a recompensa do seu colega, sendo que as contribuicées sdo iguais. Quando essa
iniquidade acontece, essa teoria determina que o individuo seja motivado a atuar no

sentido de remover o desconforto e restabelecer um senso de equilibrio percebido.
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5.45 Teoria ERC

Em 1969, o psicologo Clayton Alderfer, de acordo com Pequeno (2012) retratou
uma nova teoria das necessidades humanas, a qual é mais flexivel e mais facil de
aplicar a pratica das organizagdes. Onde reagrupou os cinco degraus da piramide de
Maslow em trés, sendo essas: necessidade de realizacdo; necessidade de poder e
necessidade de associacao.

Para Silva (2014) Clayton Alderfer estabeleceu uma variacdo da teoria das
necessidades de Maslow, onde apresenta o desejo de bem estar fisioldgico e material
(necessidades de existéncia), o desejo de satisfacdo das relacdes interpessoais
(necessidades de relacionamento) e o desejo de crescimento continuado e
desenvolvimento pessoal (necessidades de crescimento). Essa teoria estabelece que
mais de uma necessidade possa ser ativada ao mesmo tempo.

Necessidades de existéncia de acordo com Chiavenato (2010) sao as
necessidades de bem estar fisico, da existéncia e também incluem as necessidades
fisiologicas e de seguranca de Maslow, as necessidades de relacionamento, sdo as
necessidades de relacdes interpessoais, a sociabilidade e ao relacionamento social e
também se incluem as categorias sociais e 0s componentes externos das
necessidades de Maslow. E a necessidade de crescimento, que envolve o desejo de
desenvolvimento humano e do desejo de crescimento e competéncia potencial, inclui

também as necessidades intrinsecas das necessidades de Maslow.

5.4.6 Teoria da expectativa

De acordo com Pequeno (2012) a teoria da expectativa desenvolvida por Victor
Vroom na década de 1960, hoje é considerada uma das mais coerentes e complexas.
A motivacao nessa teoria consiste em trés elementos principais: a valéncia (onde a
recompensa para uma pessoa pode ser altamente atraente e para outra nem tanto),
instrumentalidade (que consiste em como a pessoa percebe que e quanto suas acdes
vao realmente contribuir para a obtencdo de um resultado) e a expectativa (que € a
percepcao da pessoa de que vai ou ndo conseguir ter o desempenho necessario para

obter o resultado).
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A teoria da expectativa para Vergara (2010) consiste nhuma relacdo entre o
desempenho com a recompensa. Essa teoria diz que a pessoa realmente se sente
motivada para desempenhar uma tarefa, atividade, quando sera bem avaliado pelo
seu desempenho e a mesma resultard em recompensas que atendam suas
expectativas e metas pessoais. O individuo espera um feedback positivo do seu
superior.

De acordo com Robbins (2002) a teoria da expectativa alimenta a tendéncia de
que para agir de determinada maneira, depende da expectativa de que a acgéo ir4
trazer algum resultado ja esperado. Em outras palavras, o colaborador se sente
motivado para envolver todo o seu esforco em prol de uma tarefa, pois 0 mesmo tem
a expectativa de resultar em boa avaliagdo de desempenho, e que esse bom
desempenho venha a trazer recompensas organizacionais, como por exemplo,
aumento de salario ou promocao, bonificacdes, recompensas essas que vao atender

suas metas pessoais.

5.5 O papel dos Beneficios na motivagéo

Conforme Chiavenato (2015) o salario pago pelas organizacdes para o0
colaborador por desenvolver tarefas para a mesma € apenas uma parcela de
recompensas que as organizagfes costumam oferecer. A remuneracdo além dos
salarios é constituida de beneficios e servicos sociais. Sendo os salarios geralmente
0s custos de maior relevancia das organizacdes variando de cargo para cargo, e 0S
beneficios sociais geralmente comuns para todos os empregados, mas podendo
também ser variados de uma organizacao para outra e até mesmo de niveis de cargos
superiores.

De acordo com Marras (2000), o programa de beneficios tem por finalidade
atender os objetivos das organizacdes e dos individuos. A partir do momento em que
a empresa garante o atendimento das necessidades basicas, auxiliando na
manutencao de baixos indices de rotatividade e auséncias, na qualidade de vida dos
empregados e reducédo do estresse, a empresa se torna mais competitiva no mercado
de trabalho. Aléem de ter parte de seu objetivo cumprido e a garantia do atendimento

das necessidades dos empregados, se faz essencial no bem estar do colaborador, no
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nivel minimo de qualidade de vida, na alimentacdo e na assisténcia médica, sendo

oferecidos como parte da remuneracao e atuando como incentivo para motivagao.

5.5.1 Conceituando beneficios

Conforme Marras (2011) beneficios sdo o conjunto de planos que as
organizagfes oferecem para o colaborador além do salario. Esses beneficios séo
objetivos da empresa para assim atender as necessidades basicas (higiénicas
conforme Herzberg) para seu colaborador, assim auxiliando para o baixo indice de
rotatividade e auséncias, qualidade de vida para o colaborador, assim tornando a
empresa competitiva e reconhecida no mercado de trabalho.

Um programa de beneficios segundo Marras (2000) atendem os objetivos da
empresa e também dos colaboradores. Onde o0s objetivos da empresa sao
considerados, o atendimento das necessidades béasicas de trabalho e de certa forma
0S objetivos dos colaboradores. A empresa oferece proveitos para garantir ao mesmo
0 minimo para uma qualidade de vida, alimentagdo, assisténcia médica, sendo
oferecida como parte integrada de remuneracao.

“Beneficios sociais sao aquelas facilidades conveniéncias, vantagens e servigos
gue as empresas oferecem aos seus empregados no sentido de poupar-lhes esforgos
e preocupacao” (CHIAVENATO, 2000, p. 415).

Segundo Lacombe (2011) Além dos salarios, as empresas concedem beneficios,
monetarios ou ndo, que constituem meios indispensaveis para a manutencao da forca
de trabalho satisfeita e garantir a produtividade. Além da remuneracédo que sdo a soma
de tudo o que periodicamente é pago aos empregados pelos servicos prestados, lhes
sao concedidos beneficios, facilidades, conveniéncias, vantagens e servi¢cos que por
sua vez tem o objetivo de poupar esfor¢cos e diminuir as preocupagoes rotineiras dos
empregados, tanto com situagdes internas como também aspectos que vao além do
ambiente da empresa bem como todos os beneficios financeiros.

Conforme Lacombe (2011), no ponto de vista de Herzberg, os beneficios ndo
geram motivacdo aos colaboradores, pois sédo fatores higiénicos, ou seja, quando
presentes no ambiente de trabalho ndo provocam satisfagcdo, mas se ausentes,
causam insatisfacéo. O escritor acredita que os beneficios séo capazes de aumentam

a eficiéncia, visto que possibilita retencao de profissionais e contribui para reduzir a
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rotatividade. Mas se o mesmo for eliminado, a insatisfacdo dos colaboradores sera
superior do que a satisfacdo de quando o mesmo foi ofertado.

Segundo Araujo e Garcia (2014), o ambiente de trabalho, define o ambiente onde
serdo desenvolvidas as atividades dos colaboradores e os riscos a que esta ou
estardo submetidos em determinadas posi¢cdes ou setor. Assim, 0S requisitos mais
comuns sdo o ambiente de trabalho e os riscos inerentes.

De acordo com Bohlander e Snell (2010, p. 406) “os beneficios constituem uma
forma indireta de remuneracao destinada a aprimorar a qualidade de vida profissional

e pessoal dos funcionarios”.

5.5.2 Tipos de beneficios

Segundo Marras (2011) um programa de beneficios atende normalmente a dois
objetivos principais onde se encontra os objetivos da organiza¢édo e dos individuos.
Os organizacionais sendo satisfeitos na medida que a empresa garante o atendimento
das necessidades basicas do colaborador e os objetivos dos individuos mediante
pressuposto que a empresa sabe o que € melhor para 0s mesmos e assim garantir no
minimo qualidade de vida.

Ainda conforme autor, os beneficios constituem um fator importante do pacote
de remuneracéo, sendo uma forma indireta de remuneracao cujo objetivo é oferecer
para o colaborador uma base para satisfacdo de suas necessidades pessoais. Pode-
se dizer que as organizacdes cada vez mais preocupadas com a qualidade de vida
dos colaboradores e realizacdo pessoal, além dos beneficios obrigatorios (encargos
sociais) cada vez mais vem oferecendo outros tipos de beneficios, para assim cativar

cada vez mais a motivacdo dos mesmos.

5.5.2.1 Encargos sociais

Também conhecidos como beneficios compulsorios conforme Marras (2000) séo
aqueles que as organizacdes concedem aos colaboradores cumprindo a exigéncias
de normas legais trabalhistas. E uma responsabilidade inerente a qualquer tipo de

vinculo empregaticio, sdo parte do valor pago na manutencao daquele emprego.
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Conforme Lacombe (2011, p. 176):

Se o beneficio é obrigatério por lei, deve ser encarado como encargo social.
Estéo incluidos: décimo terceiro salario; férias remuneradas; abono de férias;
repouso semanal remunerado; contribuicdo para a previdéncia oficial, [...]
salario familia; salario maternidade; seguro de acidente de trabalho; vale
transporte; salario educacéo e despesas de rescisdo contratual e auséncia
remunerada em virtude de convocacgao para mesa eleitoral ou para servir de
jurado, além, eventualmente, dos adicionais de insalubridade, periculosidade,
trabalho noturno e horas extraordinaria.

Segundo Chiavenato (2010) encargos sociais também denominados como
beneficios legais, sdo exigidos pela legislacdo trabalhista ou previdenciaria, pela
Constituicdo ou ainda por convencao coletiva entre sindicatos, como por exemplo,
décimo terceiro salario, férias e abono de férias, aposentadoria por tempo de servico
ou por invalidez, auxilio refeicdo, auxilio transporte, adicional por trabalho noturno,

entre outros.

5.5.2.2 Beneficios concedidos pela empresa

Segundo Lacombe (2011) quando o beneficio ndo é obrigatério, passa a ser um
beneficio oferecido pela empresa por virtude de um acordo sindical ou para ganhar
competividade no mercado de trabalho atraindo e retendo pessoal de melhor nivel.
Nesse tipo de beneficios se incluem gratificacbes como: licenca remunerada em caso
de doenca, invalidez ou luto, seguro de vida em grupo, assisténcia médico-hospitalar
e odontolégica, ambulatério na empresa, assisténcia farmacéutica, cesta basica,
bolsa de estudos, auxilio moradia, entre outros.

Também conhecidos como beneficios espontaneos conforme Marras (2000) sé&o
agueles que as empresas oferecem aos seus colaboradores por vontade propria,
frequentemente com o proposito de atender as necessidades dos mesmos, ou
também com o objetivo de tornar o perfil remuneracdo atraente e competitivo no
mercado de trabalho, para assim reter os talentos presentes na organizacao e sendo
bem visto para conquistar novos recursos humanos.

Conforme Orsi (2015) os beneficios que as empresas oferecem normalmente
desconsideram a diversidade de necessidades individuais de seus funcionarios,
sejam eles sob forma financeira ou relativas a motivacéo para o trabalho. Como as

organiza¢cdes adotam muitas vezes a padronizacdo de beneficios, geram muitas
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vezes 0 desperdicio de recursos com beneficios, quando um determinado beneficio

nao € recompensador para o colaborador.

5.5.2.3 Beneficios flexiveis

Funcionarios podem ter necessidades muito diferentes entre si segundo
Menegon (2012), assim tém preferéncias especificas quanto aos beneficios que uma
empresa pode oferecer. Beneficios esses que permitem ao colaborador montar seu
pacote conforme maior necessidade, de forma individual, diferente de décadas
passadas onde predominava o tradicional plano de igual para todo mundo, hoje as
organizagOes contam com perfis de trabalhadores variados.

Segundo Marras (2000) os planos de beneficios flexiveis recentemente vém
sendo adotadas por organizacdes nos paises mais desenvolvidos, aonde o0s
colaboradores tem a possibilidade de escolher entre os beneficios disponiveis na
empresa aquele que lhes é mais conveniente no momento de sua vida. Esse modelo
de beneficios implica numa empresa mais transparente, com colaboradores e
gestores com uma relagdo mais aberta e mais responsavel, de uma maneira que se
torna possivel analisar e discutir relagdes entre custo-beneficio dos dois lados.

De acordo com Lacombe (2011) é dificil uma empresa conceder todos o0s
beneficios devido ao elevado custo para a mesma, por isso € oferecido aos
colaboradores os beneficios de acordo com a particularidade de cada um dentro dos
limites da empresa, para assim atender suas prioridades e desejos, aquilo que
realmente valorizam e consideram prioritario.

Em concordancia com a tese da teoria da expectativa, que fala sobre as
recompensas organizacionais devem estar ligadas aos objetivos individuais, Robbins,
Judge e Sobral (2010) expde que os beneficios flexiveis individualizaram as
recompensas, onde cada colaborador escolhe seu beneficio de acordo com a sua
necessidade no momento de acordo com as condi¢des da organizagao.

Ainda conforme as palavras do autor uma pesquisa com 136 empresas
canadenses revelou que 93% delas ja adotam ou pretendem adotar o plano de
beneficios flexiveis em breve. Outra pesquisa que englobou 162 empresas no Brasil
de diferentes tamanhos e segmentos observou que apenas 4% das empresas adotam
o plano de beneficios flexiveis, uma porcentagem baixa embora um quinto das

entrevistadas ja tenha estudado a possibilidade de implantar essa préatica.
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5.6 Fatores motivacionais

Marras (2011) considera de extrema importancia os lideres explorar alguns
principios na organizagdo antes de dar inicio a trabalhos relacionados & motivagéo.
Ele especifica que é fundamental a organizacdo demostrar credibilidade, assim
permitindo maior confianca dos colaboradores mediante novos procedimentos.
Sintonia para a administracéo estabelecer valores onde os propdésitos organizacionais
precisam estar alinhados as necessidades dos colaboradores e atuar em sintonia com
as metas, caso contrario ndo sera possivel obter resultados positivos. E
principalmente respeito para assim iniciar qualquer processo novo dentro da
organizacdo e garantir que ele seja devidamente realizado, € necesséario haver
respeito mutuo entre a dire¢do e os colaboradores evitando dessa maneira, crises e
conflitos.

Uma das maneiras de motivar os colaboradores na organizacdo conforme
Lacombe (2011) é fornecendo autonomia a eles, fazendo com que se sintam
responsaveis por suas tarefas e cabe aos administradores criar condic6es adequadas
no ambiente para a motivacdo, assim facilitando o entendimento da motivacao nos
individuos. E importante se colocar no lugar dos mesmos, entender quais as
necessidades, desejos e evitar excesso de regras, pois permite a percepcao de muita
normatizacao e pouca agao.

Ainda conforme autor, os fatores motivacionais sao nativos em cada pessoa, por
isso sdo considerados intrinsecos, a motivacao esta dentro de cada individuo. Ja os
fatores higiénicos sédo externos, ou parcialmente externos, evitam a insatisfacdo, mas
também néo contribuem para a satisfagéo.

De acordo com Herzberg, sdo dois os fatores motivacionais: 0s que estédo
diretamente associados a satisfacdo no trabalho sendo considerados fatores
motivacionais, sendo esses que 0s agradam e auxiliam para o aumento do rendimento
dos colaboradores. E os fatores higiénicos que estdo ligados a insatisfacdo no
trabalho, onde ndo adianta prover o excesso pois nao trara resultados, o ideal é nao

ficar abaixo das situagées normais do ambiente de trabalho (HITT, 2011).
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6 METODOLOGIA

Segundo Magalhdes (2005) metodologia € o estudo ou a ciéncia do caminho, a
qual pretende disponibilizar uma linha racional para facilitar o conhecimento, também
deixa a possibilidade de tratar-se de um caminho a ser percorrido repetidas vezes.
Mas também esta claro que ndo basta dominar uma metodologia para garantir o
sucesso de uma pesquisa, a mesma permite também explicitar e discutir métodos
para assim descobrir novos caminhos e resultados, ampliando o conhecimento, além
de ajudar a decidir que um caminho deve ser excluido se ndo estiver levando aos
resultados procurados.

Para Da Silva, Bervian e Cervo (2007) método sdo as ordens que sao
necessariamente impostas para diferentes processos em busca de certo fim ou
resultado desejado. Nao se inventa um meétodo, ele tera relagdo com o objetivo da
pesquisa. Cientistas cujas investigacbes obtiveram sucesso tiveram a atencédo e
cuidado de anotar os passos percorridos e 0s meios que os levaram aos resultados.
Deve-se excluir das investigacdes o capricho e o acaso, moldar o esforco as
exigéncias do objeto a ser estudado, selecionar 0s meios e processos mais

adequados.

6.1 Delineamento da pesquisa

O trabalho se caracterizou em uma pesquisa bibliogréfica de autores renomados
em distintas areas administrativas das organizacdes nos diversos livros do acervo da
biblioteca da UNISC de Venéancio Aires e no Virtual EAD, biblioteca Pearson. No
decorrer desse capitulo destaca-se o delineamento da pesquisa onde € definido o tipo
de pesquisa a ser realizada para atingir o objetivo, classificada quanto ao objetivo e a
técnica de pesquisa. Apontar o local da pesquisa, a populagdo e amostra e 0s
procedimentos metodoldgicos.

O presente trabalho teve abordagem pelo método quali-quanti, objetivo
exploratério e com procedimento de estudo de caso, suporte que tornou possivel o

alcance do objetivo sobre a empresa em estudo.
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Para Sampieri, Collado e Lucio (2013) o enfoque qualitativo busca
principalmente a separacdo ou expansdo dos dados e da informacéo, enquanto o
enfoque quantitativo pretende intencionalmente medir com precisdo as variaveis da
informacgé&o do estudo. O estudo quantitativo se baseia em outros estudos aplicados
anteriormente, enquanto que o estudo qualitativo se fundamenta exclusivamente em
si mesmo.

Segundo Da Silva, Bervian e Cervo (2007) pesquisa exploratéria efetua
descri¢cOes precisas da situagédo e quer descobrir as relacdes que existem entre 0s
elementos componentes, proporciona ampla visdo sobre o tema selecionado. Esse
tipo de pesquisa, com delineamento exploratorio antecede investigacdes de maior
intensidade, como dissertacoes e teses.

O estudo de caso utilizado em varios campos da ciéncia conforme Mascarenhas
(2012) consiste em um estudo detalhado sobre um ou poucas metas, cuja finalidade
€ retratar sobre um conjunto de dados para detalhar e descrever com profundidade o

objeto de estudo.

6.2 Local da pesquisa

A pesquisa foi aplicada na empresa Color Tintas de Venéncio Aires, localizada
no Estado do Rio Grande do Sul, municipio de Venancio Aires, durante agosto de
2017.

6.3 Populacao da pesquisa

Segundo Perovano (2016) a pesquisa sobre a populagao nédo limita apenas a
localizacdo imediata dos participantes do estudo, fazem parte também elementos
fisicos dos arredores, localizacdo geografica, objetos ou situacdes inesperadas e
todos o0s outros aspectos que possam caracteriza aquela familia, que de alguma forma
possa influenciar o curso da pesquisa. Raramente se estuda uma populagao inteira e
sim uma parcela que represente denominada amostra de populacéo. Apés a definicao
da populacdo a ser estudada € necessario selecionar uma amostra, essa que

represente a populacéo.
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A pesquisa foi elaborada sob o tema motivacdo no ambiente do trabalho da
empresa Color Tintas de Venancio Aires devida a importancia da mesma. Foram
realizadas pesquisas com quinze entrevistados, esses colaboradores da empresa,
entre os quais fazem parte a responsavel pelo caixa e uma auxiliar de caixa
(estagiaria), uma vendedora interna, sete vendedores externos que auxiliam na

interna também, uma colorista e um auxiliar de colorista e trés entregadores.

6.4 Procedimentos metodolégicos

Foi aplicado um questionario adaptado de Meneses (2012) em agosto de 2017
com perguntas abertas e fechadas usadas como instrumento de pesquisa método
qualitativo.

Para validacao do instrumento foi aplicado um pré-teste em funcéo das questbes

que foram alteradas do instrumento original.

6.5 Tratamento de dados

Os dados qualitativos foram analisados segundo os autores citados no
referencial tedrico. As perguntas fechadas foram tabuladas em uma planilha no Excel
de forma que possa gerar graficos e tabelas para analisar e obter resultados, ja as
perguntas abertas foram agrupadas e avaliadas, para propor um plano de melhoria

para a empresa que possa promover a motivagdo em seus colaboradores.
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7 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a analise dos resultados da pesquisa de andlise
motivacional da empresa Color Tintas Venancio Aires, aplicada com o0s quinze
colaboradores da mesma, possibilitando demonstrar a opinido dos mesmos quanto
aos fatores motivacionais, mapear os fatores organizacionais que influenciam na
desmotivacdo, bem como papel dos beneficios e dos lideres na motivacdo dos

mesmos. Segue abaixo resultados da pesquisa.

7.1 Perfil do entrevistado

A seguir, conforme pesquisa realizada podemos identificar o perfil do
entrevistado, de acordo com a faixa etaria, género, escolaridade e tempo de servico.
Considerando a faixa etéria heterogénea dos entrevistados, a empresa possui
um quadro de colaboradores com idade, onde 20% dos mesmos possuem idade entre
18 e 28 anos, sua maior parte de 46,7% tém 29 a 39 anos e 33,3% possuem 40 a 50

anos de idade conforme Figura 2.

Figura 2: Idade

® 13228 anos
® 293239 anos
403 50 anos

Fonte: Autora do trabalho.
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Quanto ao género dos colaboradores, conforme mostra a Figura 3, mais da

metade € composta por homens, 80% e somente 20% é formada por mulheres.

Figura 3: Género

@ Feminino
@ Masculino

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo a escolaridade dos colaboradores, temos uma minoria de 6,7% com
superior incompleto, mesma parcela de 13,3% para Ensino Fundamental Incompleto
e Ensino Fundamental Completo, quanto a Ensino Médio Incompleto ha 26,7% dos
colaboradores, com Ensino Médio Completo conta-se com o maior nimero de

colaboradores que representa 40% como representa a figura 4.



Figura 4: Escolaridade

@ Ensino Fundamental incompleto
@ Ensino Fundamental completo
@ Ensino Médio incompleto

@ Ensino Madio completo

@ Superior incompleto

@ Superior completo

Fonte: Autora do trabalho.
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Quando questionados ao tempo que trabalham na empresa, encontramos 13,3%

dos trabalhadores trabalhando a menos que um ano, uma mesma parcela de 20% dos

colaboradores trabalhando entre um a dois, trés a quatro e cinco anos ou mais, e uma

maior parte de 26,7% atua entre dois e trés anos conforme Figura 5.

Figura 5: Tempo de servigo

@ Menos gue um ano
@ Entre 1a 2 anos
@ Entre 2 a 3 anos
@ Entre 3 a 4 anos
@ 5 anos ou mais

Fonte: Autora do trabalho.
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7.2 Fatores motivacionais na percepcao dos colaboradores.

Nesta subdivisdo sera possivel verificar a opinido dos colaboradores da empresa
Color Tintas em relacdo a alguns fatores motivacionais, como: satisfagao em trabalhar
na empresa; reconhecimento pelo trabalho executado; autonomia para propor
melhorias; realizacdo pessoal e profissional com o trabalho executado; aceitacdo de
ideias de inovacao e sugestdes; formacao profissional/trabalho; cursos para melhor
desempenhar meu trabalho e indicagédo da empresa como alternativa de emprego.

Se tratando do quesito motivacao no trabalho, quando questionados em relacéo
a afirmativa “Estou satisfeito em trabalhar na empresa Color Tintas Venancio Aires”,
uma mesma parcela de 13,3% dos colaboradores sente-se muito satisfeitos, pouco
satisfeitos, e insatisfeitos respectivamente, enquanto uma maioria de 60,10%
encontra-se satisfeitos conforme Figura 6.

Para que possamos desenvolver nossa motivagdo e criatividade conforme
Predebon (2013) é preciso desenvolver primeiramente a 6tica de uma posicédo de
interesse diante de um trabalho, buscando equilibrar a visdo entre o idealismo e o
materialismo. Ou seja, ver seu trabalho unicamente como forma de ganhar dinheiro
dificilmente promovera motivacao.

Na empresa em estudo, verifica-se que a maioria dos colaboradores esta
satisfeita trabalhando na mesma, entende-se com isso que a felicidade, enquanto
trabalho desempenhado, sempre é notado nos que gostam do que fazem, no brilho
no olhar, da mesma forma que a insatisfacdo torna-se gritante em muitos que

trabalham somente por necessidade e ndo por amor ao que fazem.
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Figura 6: Satisfacdo em trabalhar na empresa

P Muito satisfeito
i Satisfeito

FPouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

N
60,1%  133%
™,

Fonte: Autora do trabalho.

Em relagao a afirmativa “Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo”, foi
abrangido um mesmo porcentual de 6,7% onde os colaboradores se encontram muito
satisfeitos e muito insatisfeitos, 13,3% dos mesmos encontram-se insatisfeitos, 33,3%
pouco satisfeitos e uma maior parte de 40% dos colaboradores encontram-se
satisfeitos conforme Figura 7.

Conforme Chiavenato (2014) proporcionar para a organizacdo pessoas bem
motivadas e treinadas € construir o mais valioso do patriménio. O primeiro passo é
preparar e capacitar as pessoas continuamente, o segundo passo € dar o
reconhecimento, isso ndo apenas em dinheiro. Reconhecimento esse que além do
dinheiro para assim incrementar seu desempenho, se constitui de justica nas
recompensas que recebem, ou seja, recompensar bons resultados e nao
recompensar pessoas que ndo tem bom desempenho.

Na empresa Color Tintas de Venancio Aires pode-se constatar que a maior parte
dos colaboradores se encontra satisfeitos em relagdo ao reconhecimento do seu
trabalho executado, e isso € de conhecimento geral que existem muitas formas de
motivar um colaborador, sendo o reconhecimento profissional uma das importantes e
eficazes. Um colaborador motivado se torna muito mais produtivo, criativo, disposto a

solucionar problemas e motivar seus outros colegas.
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Figura 7: Reconhecimento pelo trabalho executado

@ Muito satisfzito
® Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Wuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quanto a afirmativa “Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na
execugao do meu trabalho”, uma mesma parcela de 13,3% dos colaboradores sente-
se muito satisfeitos, pouco satisfeitos, e insatisfeitos respectivamente, ao mesmo
tempo em que uma maioria de 60,10% dos colaboradores encontra-se satisfeitos
conforme Figura 8.

Uma das maneiras de motivar os colaboradores na organizagdo conforme
Lacombe (2011) é fornecendo autonomia a eles, fazendo com que se sintam
responsaveis por suas tarefas e cabe aos administradores criar condicfes adequadas
no ambiente para a motivacdo, assim facilitando o entendimento da motivacdo nos
individuos. E importante se colocar no lugar dos mesmos, entender quais as
necessidades, desejos e evitar excesso de regras, pois permite a percepcao de muita
normatizacao e pouca agao.

Para os colaboradores da empresa em estudo, se tratando de autonomia no
trabalho executado para a maior parte é satisfatoria. Sendo buscada por boa parte
dos profissionais atuantes no mercado atual, ainda sdo poucos que tem em mente
que a falta dessa liberdade € um dos principais fatores que causa a insatisfacdo dos
colaboradores, muitas vezes sendo motivo para o desligamento da empresa. Assim
fica claro que € importante para a motivacao e bem estar do colaborador ter certa
autonomia no seu dia-a-dia, lembrando que os fatores motivacionais sao nativos de

cada pessoa.
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Figura 8. Autonomia para propor melhorias

@ MNuito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ MNuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Referente a afirmativa “Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o
trabalho que executo”, uma minoria de 6,7% encontra-se pouco satisfeito, um
percentual igual de 13,3% encontram-se muito satisfeitos e insatisfeitos, e a maior
parte dos colaboradores de 66,7% estéo satisfeitos conforme Figura 9.

Conforme Menegon (2012), as pessoas tém a necessidade de realizacdo que
consiste em superar a realizacao pessoal mais do que o sucesso em si, se destacando
pelo desejo de fazer melhor. A necessidade do poder, que equivale a necessidade de
levar outras pessoas a se comportar de forma diferente do que fariam naturalmente,
causando impacto, a preocupacao do prestigio estd acima do desempenho. E a
necessidade de associacdo, que traz o desejo de relacionamentos interpessoais
amigaveis com alto padrdo de compreenséo, preferem a cooperacdo a competicao.

Na empresa estudada, a maior parte dos colaboradores se sente satisfeitos em
relacdo a realizagcdo pessoal e profissional com o trabalho que excutam, e isso
evidéncia ainda mais que trabalhar € uma condicdo essencial, ndo somente pela
manutenc¢ao financeira, mas pela dignificagdo da vida. Além disso, trabalhar é parte
importante da vida e vai além do ganha-péo, tem a ver com realizacdo pessoal, com
sentir-se Util, satisfazendo as necessidades além de ser revelador da nossa

humanidade.
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Figura 9: Realizacdo pessoal e profissional com o trabalho executado

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Fouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

~
. 13.3%
S,

\
*,

Fonte: Autora do trabalho.

Os colaboradores questionados sobre a afirmativa “Sinto que minhas ideias de
inovacao e sugestdes para criagdo e/ou melhoria sdo ouvidas”, uma menor parte de
20% se dizem insatisfeitos, outra parte de 33,3% encontram-se pouco satisfeitos e a
maior parcela de 46,7% dos mesmos estéo satisfeitos, de acordo com a Figura 10.

As organizacfes que estdo dispostas a ouvir seus colaboradores conforme
Almeida (2015) possuem maiores chances de desenvolvimento, reduzindo 0s riscos
que poderiam surgir pelas falhas ou auséncia de comunicacdo. A organizacao, a
pessoa que contém contato direto com os colaboradores precisa se mostrar aberta a
ouvir novas sugestdes e ideias, e se viaveis, criativas, demonstrar satisfacdo por
recebé-las. Essa comunicacdo torna-se vantajosa para a organizacdo e para o
colaborador.

Na empresa Color Tintas Venancio Aires os colaboradores se apresentam
satisfeitos em relagdo ao relacionamento com seus superiores, relatando que tem
abertura para dar sugestdes e ideias. E fundamental que o colaborador esteja
motivado, satisfeito e se sinta parte da empresa, para que suas atitudes reflitam de
forma positiva no desempenho de suas tarefas. O colaborador é uma grande fonte de
informacgoes, ideias e sugestdes, que podem mudar o rumo da sua empresa, aumentar

a produtividade, corrigir problemas e tornar seu cliente mais satisfeito.
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Figura 10: Ideias de inovacao e sugestdes

& Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
& Insatisfeito
& NMuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Relativo & afirmativa “Tenho investido na formagao profissional, através de
cursos correlatos (ligados a funcdo que exerce) para melhor desempenhar meu
trabalho” uma parcela menor igual de 13,3% dos colaboradores encontra-se
insatisfeitos e muito insatisfeitos, 20% estao pouco satisfeitos, e uma maior parte de
53,3% estéo satisfeitos em concordancia com a Figura 11.

Para Chiavenato (2010) as pessoas constituem o patrimonio das organizacoes,
e s&o seus conhecimentos, seus talentos e a busca de melhores conhecimentos o
combustivel que move a era da informacéo e as inovacdes no mercado. A nova guerra
gue esta sendo travada, € a busca e retencao de talentos em qualquer lugar ou pais
gue estejam.

Se destacar no mercado atual de trabalho tem sido uma tarefa cada vez mais
dificil. Sendo assim os colaboradores da empresa estudada encontram se satisfeitos
em relagdo a busca de aperfeicoamento, o que lhes possibilita desempenhar cada vez
melhor suas tarefas na area que atuam. ISso se torna necessario porque o avanco da
tecnologia, a rapidez com que as coisas mudam diariamente e as constantes
transformacdes do mercado tém exigido cada vez mais qualificacdo e capacitagdo dos
profissionais. Hoje em dia, apenas possuir uma formagdo académica ndo €
considerado um diferencial no curriculo, mas um item fundamental para qualquer

profissional. Diante disso, € importante que o0s profissionais estejam em constante


http://www.jrmcoaching.com.br/blog/por-que-faltam-profissionais-qualificados-mercado-de-trabalho/
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desenvolvimento e aprendizagem, sempre adquirindo novos conhecimentos que

poderdo agregar em seu crescimento e evolucao profissional e pessoal.

Figura 11: Formacé&o profissional/trabalho

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Fouco satisfeito
@ Insatisfeito
& Nuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo a afirmativa “A empresa Color Tintas me oferece cursos para melhor
desempenhar meu trabalho”, Temos partes iguais de 13,3% para colaboradores
insatisfeitos e muito insatisfeitos, 33,4% dos mesmos pouco satisfeitos e a maior parte
de 40% satisfeitos conforme a Figura 12.

Segundo Pequeno (2012) ndo basta ser somente um bom profissional, € preciso
além do conhecimento se manter disposto para inovar, e por esse motivo as
organizagbes estdo cada vez mais reconhecendo a necessidade de manter seus
colaboradores motivados e instruidos para que assim seja possivel alcancar os
objetivos da mesma. Tera uma equipe mais motivada integrando diversas politicas,
atingindo pessoas com diferentes caracteristicas de personalidade.

Temos a maior parte dos colaboradores da empresa Color Tintas Venancio Aires
satisfeitas em relacdo a oportunidades de aprimorar seus conhecimentos que Ihes séo
oferecidos. Percebe-se assim que a empresa sabe da importancia de ter na sua
organizacdo profissional capacitados, para que possuam conhecimentos tedricos e
praticos e estejam aptos para desempenhar determinadas funcbes, para assim
assegurar a empresa a competitividade no mercado. A velocidade das mudancas e o

desenvolvimento tecnolégico transformam incessantemente o ambiente de trabalho,
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de forma que hoje ndo ha duvidas de que estudo e formacédo ndo € apenas uma etapa

da vida, mas uma constante busca pelo aperfeicoamento ao longo de toda a carreira.

Figura 12: Cursos para melhor desempenhar meu trabalho

i NMuito satisfeito
i Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Nuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo a afirmativa “Eu indicaria esta empresa como alternativa de emprego
para outra pessoa trabalhar’” uma minoria de 6,7% dos colaboradores esta muito
satisfeita, uma menor parte de 40% pouco satisfeito e a maioria de 53,3% dos mesmos
encontra-se satisfeitos de acordo com a Figura 13.

De acordo com Lacombe (2011), uma organizacao que sela pela ética, aproxima
e preserva os colaboradores, consumidores e fornecedores corretos e preocupados
com a responsabilidade social. Nao se pode esperar atitude diferente de uma empresa
nao ser o de ser um exemplo. As empresas dao maior atencéo a alguns valores, como
prestigio, estima credibilidade, respeito com o publico e com os colaboradores,
confianga no produto e decisdes, entre outros diversos valores. E os colaboradores
tem grande participacdo de como a empresa sera vista tanto internamente quanto
externamente.

Nota-se que a empresa possui uma boa imagem perante aos colaboradores, o
que fica visivel se comparada a Figura 13, pois a maioria se considera satisfeito e
indicaria a empresa para um amigo, conhecido ou um familiar trabalhar. O conceito
de uma boa imagem da organizacgéo esta relacionado com a responsabilidade social,

agir com ética, boa comunicagéo e aproximac¢ao dos colaboradores.
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Figura 13: Empresa como alternativa de emprego

@ Nuito satisfzito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ NMuito insatisfeito

Y

Fonte: Autora do trabalho.

7.3 Fatores do ambiente  organizacional gue influenciam na

desmotivacdo/motivacao dos colaboradores.

A seguir foram mapeados alguns fatores que influenciam na desmotivacéo e
motivacdo dos colaboradores conforme pesquisa realizada na empresa Color Tintas
Venancio Aires. Citados fatores como: beneficios; realizacao profissional; qualidade
de trabalho; oportunidade crescimento profissional; ambiente da empresa;
relacionamento interpessoal (colegas); relacionamento com a chefia; oportunidades
de aperfeicoamento; respeito matuo; Liberdade/autonomia para realizacao atividades;
participacdo e comprometimento; remuneragdo; pagamento do salario em dia;
seguranca no trabalho interno e/ou externo; equipamentos, estruturas e EPI
adequados; conforto e qualidade de vida e ambiente organizacional.

Partindo do principio que colaborador que esta muito satisfeito com os fatores
abaixo citados, sente-se motivado para o trabalho e que colaboradores que estéao
muito insatisfeitos com os mesmos estdo desmotivados. Quando questionado o
colaborador em relacdo aos beneficios que a empresa lhe oferece, uma minoria de
13,3%sentem-se muito satisfeito, uma parte igual de 20% sentem-se pouco satisfeitos
e insatisfeitos e a maioria de 46,7% estéo satisfeitos conforme Figura 14.

Conforme Lacombe (2011), no ponto de vista de Herzberg, os beneficios ndo

geram motivacdo aos colaboradores, pois sdo fatores higiénicos, ou seja, quando
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presentes no ambiente de trabalho ndo provocam satisfacdo, mas se ausentes,
causam insatisfacdo. O escritor acredita que os beneficios sdo capazes de aumentar
a eficiéncia, visto que possibilita retencdo de profissionais e contribui para reduzir a
rotatividade. Mas se o mesmo for eliminado, a insatisfacdo dos colaboradores sera
superior do que a satisfacado de quando o mesmo foi ofertado.

A empresa possui somente o beneficio Unimed, e conforme foi possivel verificar
na Figura 14, os colaboradores se encontram satisfeitos em relagdo ao mesmo.
Mesmo assim a empresa precisa se preocupar para melhorar esse quesito, pois assim

tera maiores chances de reter seus talentos e melhorando o seu desempenho.

Figura 14: Beneficios

@ Muito satisfeito
P Satisfeito

Fouco =atisfeito
i Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo a realizacdo profissional dos colaboradores, uma minoria de 6,7%
sente-se muito satisfeito e muito insatisfeito,13,3% encontram-se pouco satisfeitos,
20% insatisfeitos e a maior parte de 53,3% satisfeitos em conformidade com a Figura
15.

Conforme Lacombe (2011) Frederick Herzberg estudou na teoria dos dois
fatores, como e em qual intensidade diversos fatores motivam os colaboradores. Para
ele existem dois tipos de fatores. Fatores que estdo relacionados ao ponto de vista
pessoal em relacdo a realizagdo profissional e ao contetudo do trabalho, como por
exemplo: aumento de conhecimento, reconhecimento pelos resultados,

responsabilidades. Outro fator relacionado com os fatores externos do trabalho, como
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tipo de supervisdo, conforto, salario, beneficios, status e seguranca. Elementos
realmente motivadores operam de forma positiva, buscando aumentar a produtividade
e 0s resultados, ja fatores higiénicos tendem atuar no sentido de impedir situacdes
negativas.

A realizacéo profissional se inicia nas escolhas e opcdes de vida que fazemos,
e principalmente nas consequéncias e resultados que se obtém a partir dessas
escolhas. A partir desse contexto temos a maior parte dos colaboradores da empresa
em estudada satisfeita em relagéo ao quesito, e convém se compreender que somente
€ possivel prover mudancas na nossa vida, mediante pensamentos positivos,

mudancas de comportamentos e atitudes, em busca de um objetivo tracado.

Figura 15: Realizag&o Profissional

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo ao atributo “qualidade de trabalho”, se obteve um percentual minimo
de 6,7% muito satisfeito, 13,3% insatisfeitos, 20% pouco satisfeitos e uma maior parte
de 60% satisfeitos de acordo com a Figura 16.

De acordo com Marras (2000), a garantia do atendimento das necessidades dos
empregados se faz essencial no tom de paternalismo, a partir do momento em que a
empresa garante o atendimento das necessidades basicas, no nivel minimo de
qualidade de vida, na alimentacéo e na assisténcia médica, sendo oferecidos como

parte da remuneracdo. A empresa se torna mais competitiva no mercado de trabalho.
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Qualidade esta relacionada as percepcdes de cada individuo e diversos fatores
como cultura, produto ou servico prestado. E sabe-se que as necessidades e
expectativas influenciam diretamente nesta definicdo. Neste contexto temos os
colaboradores da empresa Color Tintas Venancio Aires satisfeitos em relagdo a
qualidade de trabalho na mesma, levando em consideracao a individualidade de cada

um.

Figura 16: Qualidade de Trabalho

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Inzatisfeito
@ Nuito insatisfeito

g

Fonte: Autora do trabalho.

De acordo com o atributo “oportunidade de crescimento profissional” 13,3% dos
colaboradores estédo insatisfeitos, uma parte igual de 20% esta pouco satisfeito e
muito insatisfeito e a maior parte desse percentual de 46,7% encontra-se satisfeito em
conformidade com a Figura 17.

Segundo Ferreira (2004) a funcdo dos Recursos Humanos visa proporcionar
oportunidades que potencializem a contribui¢cdo individual, casa individuo com suas
particularidades, proporcionando condi¢cdes de trabalho favoraveis e adequadas ao
desenvolvimento profissional, estimulando confiangca, respeito e compreensao
reciproca entre colaboradores e empregados.

E um anseio de todas as pessoas ter e alcancar oportunidades de crescimento
profissional, porém esse € um processo que exige paciéncia, dedicacdo e
persisténcia. Além do mais, para atingir esse objetivo é preciso considerar o fator

atual do individuo e as condi¢des/oportunidades que a empresa oferece, diante desse
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contexto se tem a maioria dos colaboradores da empresa estudada satisfeita em

relacdo ao quesito.

Figura 17: Oportunidade crescimento profissional

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Nuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quando indagadas em relagéo ao atributo “Ambiente da empresa”, uma minoria
de 6,7% dos colaboradores esta pouco satisfeita, uma parte igual de 13,3% esta muito
satisfeita e insatisfeita, e uma maioria de 66,7% dos mesmos satisfeitos em relacao
ao atributo conforme Figura 18.

Segundo Araujo e Garcia (2014), a area de condicfes de trabalho, define o
ambiente onde serdo desenvolvidas as atividades dos colaboradores e 0s riscos a
que estd ou estardo submetidos em determinadas posicfes ou setor. Assim, 0s
requisitos mais comuns sdo o ambiente de trabalho e os riscos inerentes.

Na empresa estudada, os colaboradores se dizem satisfeitos em relacdo ao
ambiente da empresa, ou seja, as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho Ihe séo
saciados e isso tem um impacto na conduta e desempenho do colaborador. Se o

ambiente for de qualidade, torna-se produtivo.
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Figura 18: Ambiente da empresa

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ NMuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Conforme a opgéo dada “relacionamento interpessoal (colegas)”, uma grande
parte de 46,7%dos colaboradores se encontra muito satisfeita e a maioria de 53,3%
esté satisfeita de acordo com a Figura 19.

Para Silva (2014) Clayton Alderfer estabeleceu uma variacdo da teoria das
necessidades de Maslow, onde apresenta o desejo de bem estar fisiol6gico e material
(necessidades de existéncia), o desejo de satisfacdo das relacdes interpessoais
(necessidades de relacionamento) e o desejo de crescimento continuado e
desenvolvimento pessoal (necessidades de crescimento). Essa teoria estabelece que
mais de uma necessidade possa ser ativada ao mesmo tempo.

Um bom relacionamento interpessoal, traz mais confianga as pessoas e mostra
a maturidade e o desenvolvimento de quem faz parte da equipe. Quanto a isso, uma
boa parte dos colaboradores da empresa estudada se encontram muito satisfeitos,
em quanto sua maioria satisfeitos com o quesito, mostrando o crescimento individual,
levando a coletividade e o bom relacionamento a um patamar satisfatorio entre

colaboradores e superiores.
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Figura 19: Relacionamento interpessoal (colegas)

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfieito
@ Insatisfeito
@ Nuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relagdo ao atributo “Relacionamento com a chefia”, 26,7% dos colaboradores
esta pouco satisfeitos, outra parte de 33,3% estdo muito satisfeito e a maior parte de
40% encontra-se satisfeito conforme Figura 20.

Segundo Soares (2015) os lideres precisam investir nos bons relacionamentos
com os colaboradores, pois isso fara com que a equipe se desenvolva e consiga
progredir para alcancar melhores resultados em prol dos objetivos da organizacdo. Os
lideres precisam compreender que 0 sucesso da equipe reflete no préprio sucesso.

Para manter um bom relacionamento profissional, é necessério estar atento as
atitudes e comportamentos dentro da empresa, sabendo que é mais facil mudar as
nossas proprias atitudes ao invés de tentar mudar a dos outros. Na empresa estudada
0os colaboradores encontram-se satisfeitos em relacdo ao relacionamento com a
chefia. Cada vez mais o relacionamento empresa/colaborador se torna importante no
ambiente empresarial, isso porque as empresas entenderam que mantendo um bom
relacionamento com seus funcionarios, eles trabalham melhor e se tornam mais

comprometidos com os objetivos da empresa.
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Figura 20: Relacionamento com a chefia

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Fouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Nuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quando indagados sobre o atributo “oportunidade de aperfeicoamento” 26,6%
dos colaboradores esta pouco satisfeito, 33,3% esté insatisfeito e uma maioria de 40%
esté satisfeito em relagcéo ao atributo em conformidade com a Figura 21.

Um dos motivos aos quais as pequenas e grandes empresas treinam seus
colaboradores é a possibilidade dos mesmos adquiram o0s conhecimentos,
habilidades e atitudes primordiais ao trabalho, permitindo que atinjam desempenho
adequado as atividades. A partir destes treinamentos, é possivel que o0s
colaboradores possam alcancar niveis superiores para desempenhar suas tarefas
(BOHLANDER, 2010).

Uma boa parte dos colaboradores da empresa, estdo satisfeitos em relacao a
oportunidades de aperfeicoamento dada pela empresa, porém se percebe um
percentual consideravel e muito préximo do mesmo insatisfeitos, e esses podem nao
ser proativos e ndo estarem dispostos a mudancas, apenas executarao o que lhes for
destinado. Para as empresas € importante contar com colaboradores que se
antecipem a problemas e que possuem essa visao, estando sempre em busca de

aperfeicoamento.
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Figura 21: Oportunidades de aperfeicoamento

i Wuito satisfeito
P Satisfeito

Pouco satisfeito
i Insatisfeito
@ Nuito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Segundo o atributo “Respeito matuo” uma minoria de 6,7% esta pouco satisfeito
e a maior parte de 93,3% dos colaboradores esta satisfeito de acordo com a Figura
22.

Marras (2011) especifica que € fundamental a organizacdo demostrar
credibilidade, assim permitindo maior confianca dos colaboradores mediante novos
procedimentos. Sintonia para a administracdo estabelecer valores onde os propésitos
organizacionais precisam estar alinhados as necessidades dos colaboradores e atuar
em sintonia com as metas, caso contrario nao sera possivel obter resultados positivos.
E principalmente respeito para assim iniciar qualquer processo novo dentro da
organizagdo e garantir que ele seja devidamente realizado, é necessario haver
respeito mutuo entre a dire¢do e os colaboradores evitando dessa maneira, crises e
conflitos.

Respeito mutuo € um principio de convivio humano que deve ser considerado
base para a construgcdo de um ambiente de trabalho civilizado, harmonioso, com
educacado. Esse contexto se encontra presente no ambiente de trabalho da empresa
estudada, onde a maior parte dos colaboradores se diz satisfeitos com o respeito

mutuo entre gerencia e colaboradores.
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Figura 22: Respeito mutuo

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo a condicdo dada ‘“liberdade/ autonomia para realizacdo de
atividades” uma minoria de 13,3% dos colaboradores estd muito satisfeito e a maioria
de 86,7% esta satisfeito conforme Figura 23.

De acordo com Costa (2014), um bom lider é aquele que tem a competéncia de
planejar, de reduzir os problemas, é criativo. Ele possui um ponto de vista do futuro e
prepara a organizacao para seu crescimento. Tem a capacidade de conciliar, de
desenvolver uma equipe de trabalho. Entende que o desenvolvimento pessoal € um
grande passo para a inovagao e para um bom clima na organizacéo e € determinado
e acredita em sua capacidade para tal. O lider trabalha com equilibrio, de maneira
moderada e com respeito a si e ao proximo. Possui boa capacidade de comunicacéo,
oferece autonomia aos colaboradores, transforma o ambiente de trabalho de forma
criativa.

Na empresa estudada temos a maior parte dos colaboradores satisfeitos em
relacdo a liberdade e autonomia que lhes é dada pela gerencia, atributo esse que é
fundamental para manter a motivacao e a satisfagdo com o emprego. Ter uma postura
de autonomia é um indicio de maturidade, o que facilita a conquista de bons resultados

e melhoria na qualidade do trabalho.
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Figura 23: Liberdade/autonomia para realizacao atividades

@ Muito satisfeito
i Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Conforme a opgao dada “participagdo e comprometimento” 46,7% dos
colaboradores encontram-se pouco satisfeitos enquanto a maioria de 53,3% estao
satisfeitos em conformidade com a Figura 24.

De acordo com Chiavenato (2014) o lider para atingir comprometimento e
participacdo dos colaboradores precisa informar a filosofia, metas e decisfes da
organizagdo aos mesmos e assim estimular que os mesmos apresentem suas
opinides, e consequentemente sua participagcdo e comprometimento.

Os colaboradores da empresa em pauta, aparece satisfeita em relagdo a sua
participagdo e comprometimento com a organizacdo, compreendendo que as pessoas
de todos os niveis, sdo a esséncia da organizacao e todos sdo empregadas para 0
beneficio dela.



60

Figura 24: Participacdo e comprometimento

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco =atisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quando os colaboradores indagados em relagdo a “remuneragdo” temos uma
minoria de 6,7% muito insatisfeito, duas partes iguais de 20% pouco satisfeitos e
insatisfeitos e a maior parte de 53,3% satisfeitos conforme mostra a Figura 25.

Conforme Chiavenato (2015) o salario pago pelas organizacbes para o
colaborador por desenvolver tarefas para a mesma é apenas uma parcela de
recompensas que as organizagfes costumam oferecer. A remuneracdo além dos
salarios é constituida de beneficios e servicos sociais. Sendo os salarios geralmente
0s custos de maior relevancia das organizac¢des variando de cargo para cargo, e 0S
beneficios sociais geralmente comuns para todos os empregados, mas podendo
também ser variados de uma organizacao para outra e até mesmo de niveis de cargos
superiores.

Os colaboradores da empresa em questdo sentem-se satisfeitos em relagdo ao
item remuneracdo. Sendo que esse tema esta diretamente relacionada a motivacéo,
provendo ambiente de trabalho satisfatério e a qualidade de vida. Lembrando que os
colaboradores buscam justica em relacdo ao mesmo, por exemplo, quando um
colaborador que esta a um determinado tempo na empresa recebe X salario, logo
entra um novo colaborador o qual tem as mesmas atividades, mas passa a receber
um salario maior que o seu, causa uma insatisfagdo e muitas vezes motivo de

desligamento da empresa.
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Figura 25: Remuneracéo

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Fouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relagéo ao atributo “pagamento de salario em dia”, temos uma menor parte
dos colaboradores da empresa de 6,7% insatisfeitos, 13,3% pouco satisfeitos, e duas
partes maiores iguais de 40% dos colaboradores satisfeitos de acordo com a Figura
26.

Conforme Pequeno (2012) a teoria dos dois fatores foi elaborada a partir de
pesquisas de campo, onde Frederick Herzberg apds entrevistar sua equipe composta
de engenheiros e contabilistas de diferentes empresas, onde pediam que o0s
entrevistados descrevessem situacdes de trabalho a qual se sentiram extremamente
bem ou extremamente mal. A partir dessa pesquisa concluiu que 0s eventos que
levam a satisfacdo sao diferentes dos que levam a insatisfacdo. Que era normal se
pensar que o oposto da satisfagdo era a insatisfacdo. No entanto um exemplo disso
seria que um ambiente de trabalho sujo gera insatisfacdo, sendo que um ambiente de
trabalho limpo n&o seja motivo de satisfagao e sim a deixe neutro, sem o sentimento
de descontentado. Podemos usar outro exemplo, o pagamento de salarios na data
certa ndo é fator de motivacédo, sendo que se 0 mesmo néo for pago no dia correto,
gera fator de desmotivacgao.

Mediante contexto acima, dispomos de uma parte igual dos colaboradores da
empresa em questdo se mostrando muito satisfeitos e satisfeitos em relacdo ao
pagamento dos salarios que € efetuado em dia na empresa, sendo que nao é um fator

motivacional. Caso contrario seria fator para gerar desmotivacao.
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Figura 26: Pagamento do salario em dia

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relagao ao atributo “seguranga no trabalho interno e/ou externo” temos duas
partes iguais de 13,3% dos colaboradores muito satisfeitos e insatisfeitos, 26,7%
pouco satisfeitos e a maioria de 46,7% satisfeitos em conformidade com a Figura 27.

Para Chiavenato (2010) a seguranca do trabalho esta relacionada a varias
medidas e a¢des que juntas visam a prevencao de acidentes, e com a administracao
dos riscos operacionais tem por finalidade prevenir e minimizar os acidentes e
doencas ocupacionais dentro da empresa, protegendo assim a integridade do
trabalhador.

Os colaboradores da empresa em questdo se encontram satisfeitos em relacéo
ao fator seguranca no trabalho tanto quanto interno da empresa como externa.
Seguranca essa que atua de diversas maneiras dentro da empresa, sempre buscando
adaptar o ambiente de trabalho ao trabalhador. Assim transmitindo segurancga para o

colaborador efetuar cada vez melhor seu trabalho.
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Figura 27: Seguranca no trabalho interno e/ou externo

@ NMuito satisfeito
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Fonte: Autora do trabalho.

Em relacdo a afirmativa “os equipamentos, estruturas e EPI (equipamentos de
protecdo individual) sdo apropriados para a execugao das minhas tarefas”, temos
6,7% dos colaboradores pouco satisfeitos, 20% muito satisfeitos e a maior parte de
73,3% dos mesmos satisfeitos de acordo com a Figura 28.

Segundo Herzberg, sdo dois os fatores motivacionais: os que estédo diretamente
associados a satisfacao no trabalho sendo considerados fatores motivacionais, sendo
esses que os agradam e auxiliam para o aumento do rendimento dos colaboradores.
E os fatores higiénicos que estéo ligados a insatisfacdo no trabalho, onde nao adianta
prover 0 excesso pois nao trara resultados, o ideal é néo ficar abaixo das situacdes
normais do ambiente de trabalho (HITT, 2011).

E fundamental o uso dos equipamentos individuais de seguranca para garantir a
saude e a protecdo do trabalhador, evitando consequéncias negativas em casos de
acidentes de trabalho. O EPI também é usado para garantir que o profissional nao
seja exposto a doengas ocupacionais, que podem comprometer a capacidade de
trabalho e de vida dos profissionais durante e depois da fase ativa de trabalho, e nesse
guesito os colaboradores da empresa estudada encontram-se satisfeitos, se sentindo

seguros e confiaveis no local de trabalho.


http://www.saudeevida.com.br/preocupa-com-seguranca-no-trabalho/
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Figura 28: Equipamentos, estruturas e EPIl adequados

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quanto a alternativa “existe preocupacao por parte da empresa em relagao do
conforto e qualidade de vida dos colaboradores” temos uma minoria de 13,3% dos
colaboradores muito satisfeitos, 40% pouco satisfeitos e uma maior parte de 46,7%
dos mesmos satisfeitos conforme com a Figura 29.

Conforme Lacombe (2011) as organizacdes precisam ver as pessoas CoOmo
seres humanos, como o diferencial para sua organizacao e embora muitas vezes elas
precisem ser administradas, lideradas, elas querem ser felizes, buscam qualidade de
vida, querem ter suas ambicdes atendidas. E os gestores precisam entender que 0s
seus objetivos que as mantém dentro das organizacbes podem nao coincidir
integralmente com os objetivos da mesma.

E necessario compreender o que os colaboradores consideram sobre a empresa
e qual suas atitudes em relacao as diferentes perspectivas de uma organizacdo, assim
torna-se possivel desenvolver a qualidade de vida dos individuos, melhorar a
qualidade do local de trabalho. Percebe-se que os colaboradores da empresa que se
obteve o estudo, uma maior parte se diz satisfeita em relacdo ao assunto, porém
temos um percentual médio dos mesmos sentindo-se pouco satisfeitos em relagéo ao
conforto e qualidade de vida, assim percebemos que 0s mesmos podem deixar a
desejar na qualidade de servicos e produtos oferecidos, pois ndo basta somente
contar com colaboradores qualificados, eles tem de estar motivados para exercer suas

atividades.
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Figura 29: Conforto e qualidade de vida
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Fonte: Autora do trabalho.

Quando os colaboradores questionados sobre o atributo “O ambiente
organizacional é agradavel para realizagdo do meu trabalho” uma minoria de 6,7%
estad muito satisfeita, 20% pouco satisfeito e uma maior parte de 73,3% satisfeitos em
conformidade com a Figura 30.

Conforme Pequeno (2012) a teoria dos dois fatores também chamada de teoria
da higiene-motivacédo foi elaborada a partir de pesquisas de campo, onde Frederick
Herzberg com sua equipe entrevistou 200 engenheiros e contabilistas de diferentes
empresas na Pensilvania (EUA), onde pediam que os entrevistados descrevessem
situacdes de trabalho a qual se sentiram extremamente bem ou extremamente mal. A
partir dessa pesquisa concluiu que os eventos que levam a satisfacédo sao diferentes
dos que levam a insatisfacdo. Que era normal se pensar que 0 oposto da satisfacao
era a insatisfacdo. No entanto um exemplo disso seria que um ambiente de trabalho
sujo gera insatisfacdo, sendo que um ambiente de trabalho limpo ndo seja motivo de
satisfacdo e sim a deixe neutro, sem o sentimento de descontentado.

Ja passou o tempo em que o ambiente de trabalho era marcado pela rigidez.
Agora as grandes e pequenas empresas Vém apresentando espacos para
descontracéo, bem estar do colaborador, algo que tem tudo a ver com a qualidade
dos seus servicos, ndo tirando a serenidade dos profissionais. E o que pose-se

perceber a partir da pesquisa efetuada com os colaboradores da empresa em
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estudada, onde a sua maioria esta satisfeito com o ambiente de trabalho que efetuam

suas tarefas.

Figura 30: Ambiente organizacional

@ Muito satisfeito
@ Satisteito

FPouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito
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Fonte: Autora do trabalho.

7.4 Influéncia dos beneficios oferecidos pela empresa na motivacdo dos

colaboradores.

A seguir foi relatada a influéncia dos beneficios na motivagéo dos colaboradores
da empresa em pesquisa. Influencias como: Beneficios além da remuneracéo fixa; o
interesse demonstrado pela empresa em ampliar os beneficios e os beneficios
concedidos pela empresa que motivam o colaborador para desempenhar cada vez
melhor seu trabalho.

Em relagdo ao quesito “considero fundamental para minha motivagcéo receber
beneficios além da minha remuneracgao fixa” temos duas partes iguais de 13,3% dos
colaboradores insatisfeitos e muito insatisfeitos, 20% pouco satisfeitos e uma maioria
de 53,4% satisfeitos segundo a Figura 31.

Segundo Lacombe (2011) Além dos salarios, as empresas concedem beneficios,
monetéarios ou ndo, que constituem meios indispensaveis para a manutencédo da forca
de trabalho satisfeita e garantir a produtividade. Além da remuneracédo que sdo a soma
de tudo o que periodicamente € pago aos empregados pelos servicos prestados, lhes

sao concedidos beneficios, facilidades, conveniéncias, vantagens e servicos que por
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sua vez tem o objetivo de poupar esfor¢cos e diminuir as preocupacdes rotineiras dos
empregados, tanto com situacdes internas como também aspectos que vao além do
ambiente da empresa bem como todos os beneficios financeiros.

Sendo que beneficios sdo implantados nas empresas de acordo com as
condi¢cBes organizacionais e interesses pessoais. Baseado nesse fato tem-se a maior
parte dos colaboradores da empresa Color Tintas satisfeita em relacdo ao quesito
beneficios além de sua remuneracéo fixa. Com a complementacdo do salario, por
meio dos Beneficios Sociais, as empresas influenciam diretamente na motivagédo de

seus funcionarios o que lhes mantém motivados.

Figura 31: Beneficios além da remuneracdo fixa

@ Muito satisfeito
@ Satisteito

Fouco satisfeito
& Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quanto a afirmativa “A empresa Color Tintas Venancio Aires além do beneficio
Unimed demonstra interesse em ampliar os mesmos” abrangeu-se um percentual
igual de 6,6% para os colaboradores muito satisfeitos, insatisfeitos e muito
insatisfeitos, 26,7% pouco satisfeitos e a maior parte de 53,2% satisfeitos como
mostra a Figura 32.

De acordo com Marras (2000), o programa de beneficios tem por finalidade
atender os objetivos das organizacdes e dos individuos. A partir do momento em que
a empresa garante o atendimento das necessidades basicas, auxiliando na
manutencao de baixos indices de rotatividade e auséncias, na qualidade de vida dos
empregados e reducédo do estresse, a empresa se torna mais competitiva no mercado

de trabalho. Além de ter parte de seu objetivo cumprido e a garantia do atendimento
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das necessidades dos empregados, se faz essencial no bem estar do colaborador, no
nivel minimo de qualidade de vida, na alimentacéo e na assisténcia médica, sendo
oferecidos como parte da remuneragao e atuando como incentivo para motivacao.
Os beneficios da motivagdo no trabalho podem ser divididos em dois grupos,
agueles beneficios que sdo para o proprio individuo e aqueles beneficios em que o
beneficiado é a empresa. Referente a isso os colaboradores da empresa estudada
estéo satisfeitos em relacdo a intencao que os superiores apresentam em ter melhores
programas de beneficio para os mesmos. Portanto, quase que necessariamente a
empresa motivadora €, por exemplo, a empresa mais lucrativa, logo pessoas
motivadas possuem mais foco, assim, conseguem maior organizacao de suas tarefas
no trabalho e aperfeicoar seu tempo produtivo. Por estarem motivadas as pessoas se

sentem melhor consigo mesmas, causando efeitos positivos em sua autoestima.

Figura 32: A empresa demonstra interesse em ampliar os beneficios

P Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pouco satisfeito
i Insatisfeito
i Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quando os colaboradores questionados em relacdo ao atributo “Beneficios
concedidos pela empresa me motivam para desempenhar cada vez melhor meu
trabalho” obteve-se um percentual pequeno de 6,7% dos colaboradores muito
satisfeitos, 33,3 % satisfeitos e 40% pouco satisfeitos em concordancia com a Figura
33.

Conforme Orsi (2015) os beneficios que as empresas oferecem normalmente

desconsideram a diversidade de necessidades individuais de seus funcionarios,



69

sejam eles sob forma financeira ou relativa a motivacédo para o trabalho. Como as
organizacdes adotam muitas vezes a padronizacdo de beneficios, geram muitas
vezes o desperdicio de recursos com beneficios, quando um determinado beneficio
ndo é recompensador para o colaborador.

A motivacao € o primeiro passo para o sucesso de uma organizacao. Colabores
satisfeitos com seu trabalho e que se sentem respeitados e reconhecidos por aquilo
que desenvolvem tornam-se integrantes que vestem a camisa em prol do negdcio,
fazem muito além do que as suas obrigacdes e se preocupam com o andamento da
empresa. Nao € o que acontece na empresa em estudo, pois quando questionados
se o0s beneficios concedidos pela empresa ndo motivadores para desempenhar suas
atividades, a maior parte se encontra pouco satisfeito. Isso demonstra que 0s
administradores da organizacdo precisam estar atentos para melhorar a motivagéao

dos seus colaboradores com melhores beneficios.

Figura 33: Beneficios/motivacéo

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

FPouco =atisfeito
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& Muito insatisfeito
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Fonte: Autora do trabalho.

7.5 O papel dalideranga na motivagéo dos colaboradores.

Em seguida, a partir da pesquisa realizada com os colaboradores da empresa
em estudo, foi possivel verificar o papel da lideranca na motivacdo dos mesmos.

Fatores como: Relacionamento com gerente; a preocupacdo do gerente em relacéo a
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orientacdo a realizacdo das tarefas quando preciso de forma clara e objetiva; trabalho
em equipe e esclarecimento de metas e indicadores do meu setor e as metas gerais
da empresa de forma clara.

Quanto a afirmativa “Meu relacionamento com o meu chefe imediato (gerente) é
bom”, temos dois percentuais iguais de 26,7% dos colaboradores muito satisfeitos e
pouco satisfeitos, e uma maioria de 46,6% satisfeitos em relacdo ao atributo em
conformidade com a Figura 34.

Conforme Menegon (2012) lideranca € a capacidade de influenciar e dirigir um
grupo em direcdo ao alcance de seus objetivos. O lider possui tracos e se destacam
a ambicao e a energia, o desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianca,
inteligéncia e a grande capacidade de perceber e reconhecer profissionais. Levando
em conta que nem todos os administradores séo lideres e nem todos os lideres sé&o
administradores.

Nos dias atuais as relacfes de trabalho, mais do que um instrutor para os
colaboradores, quem assume esta postura gera o comprometimento de todos para
alcancar as metas da empresa. O mercado precisa de lideres/gestores que garantam
uma flexibilidade necessaria diante das mudancas, que sejam inovadores, engajem
sua equipe e tenham credibilidade com visédo de futuro. Temos na empresa Color
Tintas Venancio Aires os colaboradores se encontram satisfeitos no relacionamento
com seu gerente, permitindo assim um bom entendimento entre 0s mesmos em prol

dos objetivos da organizacao.



71

Figura 34: Relacionamento com gerente

@ Muito satisfeito
& Satisfeito

Fouco satisfeito
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Quando questionados em relagao a afirmativa “O meu chefe imediato (gerente)
se preocupa em me orientar e ajudar na realizacdo das tarefas quando preciso de
forma clara e objetiva”, verifica-se conforme mostra a Figura 35 que duas partes iguais
de 6,7% dos colaboradores se encontram pouco satisfeitos e muito insatisfeitos, duas
partes iguais de 13,3% insatisfeitos e muito satisfeitos, e a maior parte de 60%
satisfeitos.

Alimentar o desenvolvimento de outras pessoas ndo € facil, especialmente
porque exige do lider a capacidade de confiar no potencial do seu time. Tratando o
colaborador como eficiente e competente provavelmente ele buscara ser o espelho
dessa sua confianca. E de extrema importancia também entender que o feedback néo
significa apenas discutir aspectos negativos, e sim fazer elogios, sendo o
reconhecimento de um esforco de aperfeicoamento, um incentivo para o
aprofundamento e a intensificacdo de algum comportamento valorizado pela empresa.
Préatica essa que causa motivag&o no colaborador (JUCA 2013).

As relagbes com sucesso entre lider e equipe se dao através da confianca entre
as partes, que consiste numa expectativa positiva em relacéo as atitudes do outro. A
chave para o sucesso da relagédo entre os mesmos se da através do respeito o que
parece ser simples, mas executa-las pode ser mais dificil do que parece. A grande

questao é que respeitar e ser respeitado depende diretamente da participacao de
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ambos para que tudo dé certo, e conforme analise feita com os colaboradores da

empresa estudada, a maior parte se encontra satisfeitos em relacdo ao assunto.

Figura 35: Chefe imediato/orientagéo
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Fonte: Autora do trabalho.

Em relagdo ao atributo “No meu setor existe trabalho em equipe”, temos uma
minoria de 6,7% dos colaboradores pouco satisfeitos, 13,3% insatisfeitos, 26,7%
muito satisfeitos e um maior percentual de 53,3% satisfeitos conforme demonstra
Figura 36.

Uma das atribuicdes mais importante aos administradores, conforme Lacombe
(2011) é escolher, organizar e aperfeicoar um grupo de pessoas para desenvolver
suas atividades na organizacdo como uma equipe, fazendo com que cada integrante
conheca o seu papel e colabore com os demais para produzir resultados. A influéncia
do administrador vai além de compreender e utilizar todos esses elementos em
conjunto, é essencial que mantenha o equilibrio na tomada de decisfes e utilize suas
habilidades e conhecimentos para produzir a transformacdo necessaria para a
expansao da organizacgao.

Uma das principais caracteristicas procuradas hoje no mercado pelos
administradores € ter uma equipe trabalhando unido, um colaborador que tenha a
habilidade de saber trabalhar em equipe. Essa capacidade é bastante benéfica para
o ambiente corporativo, pois permite que as tarefas sejam cumpridas com mais

rapidez e eficiéncia, além de estimular o aprimoramento das habilidades de cada



73

profissional. E neste contexto percebe-se que os colaboradores da empresa em

estudo estéo satisfeitos em relacdo ao trabalho em equipe na organizacgéao.

Figura 36: Trabalho em equipe

@ Nuito satisfeito
& Satisfeito

Pouco satisfeito
@ Insatisfeito
& Muito insatisfeito

Fonte: Autora do trabalho.

Em relacéo a afirmativa “O meu superior imediato fala sobre metas, indicadores
do meu setor e as metas gerais da empresa, motivando-me para alcanca-las” uma
minoria de 6,7% dos colaboradores est4 muito satisfeitos, uma parte maior de 40%
satisfeitos e uma maior parte de 53,3% pouco satisfeitos em conformidade com a
Figura 37.

A teoria da expectativa para Vergara (2010) consiste huma relagdo entre o
desempenho com a recompensa. Essa teoria diz que a pessoa realmente se sente
motivada para desempenhar uma tarefa, atividade, quando serd bem avaliado pelo
seu desempenho e a mesma resultara em recompensas que atendam suas
expectativas e metas pessoais. O individuo espera um feedback positivo do seu
superior.

A comunicacgao entre os colaboradores e a geréncia de uma empresa € muito
importante, possibilitando assim um bom entendimento entre metas e objetivos. Em
relacdo ao quesito os colaboradores da empresa em estudo se encontram pouco
satisfeitos, mostrando uma deficiéncia em relagéo, isso com certeza prejudica na
eficiéncia dos colaboradores, porque o mesmo nao sabendo qual é a meta e o objetivo

da empresa, ndo sabe em que direcdo caminhar.
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Figura 37: Metas e indicadores
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Fonte: Autora do trabalho.

No questionario aplicado aos colaboradores da empresa Color Tintas Venancio
Aires foram disponibilizadas duas questdes abertas.

Na primeira questdo, quando aberto campo para descrever o que Ihes deixaria
mais motivado, se disponivel na empresa. Os respondentes sugeriram “que a gerencia
olhasse igual a todo mundo, enquanto alguns trabalham os outros estdo no facebook
e dando gargalhada”, “ambiente Climatizado”, “aumento de salario”, “cursos de
aperfeicoamento, oportunidade de crescimento e melhor remuneracao”, “trabalhar s6
de carro” e “reconhecimento”.

Na segunda questdo, quando aberto um espaco para fazer comentarios
adicionais (sugestdes, criticas, elogios). Os respondentes sugeriram “podia melhorar
0s entregadores e muita reclamacdo um faz outro ndo etc....”, “gostaria que
pudéssemos ter mais visitas as empresas para um maior conhecimento sobre o que
trabalhamos”, “ganho pouco pra profissdo q tenho e gostaria de trocar de setor” e
“arrumar mais um colorista”.

Segundo Marras (2011) as empresas devem estar com as portas abertas, o
colaborador precisa ter acesso a seu supervisor quando necessario. Precisa sentir-se
como elemento importante da organizacéo, e perceber que suas ideias recebem a
devida atencgao.

Diante contexto acima o colaborador é uma grande fonte de informacdes, ideias

e sugestdes, que podem mudar o rumo da sua empresa, aumentar a produtividade,
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corrigir problemas e tornar seu cliente mais satisfeito. Mas ele ainda é muito pouco
utilizado para esse fim pois muitas empresas ainda ndo sabem ouvir seus

colaboradores e assim deixam de extrair o melhor que eles tém a oferecer.
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Apéds a andlise dos resultados da pesquisa, neste capitulo foram relatadas as

sugestbes de melhoria. Foi utilizada a ferramenta 5W2H, a qual pode ser utilizada por

qualquer empresa. Sua analise possui a finalidade de auxiliar na elaboracéo de planos

de acéo, o que permite uma visdo controlada e detalhada do que deve ser feito, de

facil aplicacao e entendimento, eficaz em relacdo ao planejamento de atividades e

elaboracao de projetos, permite a organizacao das tarefas da empresa.

TABELA 1: Valorizagao e reconhecimento.

Objetivo Aumentar o reconhecimento do
colaborador, através da valorizacéo e
reconhecimento de seu desempenho e metas
alcancadas.
Passo Detalhes

What (O que sera feito?)

Feedback positivo e premiagéo para os
melhores colaboradores.

Why (porque fazer?)

Para através de premiacodes “financeiro” ou
“‘prémios” estimular a participacéo e por
consequéncia o reconhecimento do
colaborador e assim buscar sua motivacao.

Where (onde sera feito?)

Na prépria empresa.

Who (quem fara?)

Os superiores imediatos.

When (quando fazer?)

A cada trimestre.

How (como fazer?)

Entregar o prémio ou o valor a cada
colaborador que tiver atingido a meta.

Howmush (quanto custara?)

A definir.




TABELA 2: Participagcao e comprometimento.
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Objetivo Prover estimulo, motivacao para os
colaboradores, assim trazendo de volta o
interesse pela empresa.
Passo

Detalhes

What (O que sera feito?)

Palestras com o tema relacionado a
motivacao.

Why (porque fazer?)

Para prover um incentivo aos profissionais
e equipes para que eles se desenvolvam
para o alcance de seus objetivos. Esse tipo
de palestra vai trabalhar aspectos
comportamentais, visando manter os
funcionarios engajados e motivados.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa e também em eventos
na cidade.

Who (quem fara?)

Palestra ser4 apresentada por um
profissional do SESI a todos colaboradores na

empresa. Quando na comunidade por
profissionais da éarea.

When (quando fazer?)

Duas vezes ao ano.

How (como fazer?)

Organizar os colaboradores na empresa

fora do horario de trabalho, ou desloca-los

até a comunidade, lugar onde acontecam
as palestras.

Howmush (quanto custara?)

No caso do profissional do SESI de forma
gratuita ou palestras na comunidade com
um valor em torno de 15,00 reais por
colaborador, por ter conveniéncia com a

CASIVA.




TABELA 3: Cursos e aperfeicoamento.
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Objetivo

Oferecer cursos e treinamento.

Passo

Detalhes

What (O que sera feito?)

Buscar parcerias com fornecedores.

Why (porque fazer?)

Fazer cursos aperfeicoantes em relacéo
a produtos que a empresa oferece para
clientes, para assim ser possivel um
maior conhecimento sobre 0s mesmos.

Where (onde seré feito?)

Junto com as fabricas de produtos que
a empresa esta trabalhando.

Who (quem fara?)

Os colabores da empresa, sendo que
cada colaborador se especialize na area
que atua.

When (quando fazer?)

Previsdo para comec¢o dos cursos em
trés meses, sendo possivel encaminhar
cada colaborador para respectivos
CUrsos em um ano.

How (como fazer?)

Deslocando cada colaborador para o
chao de fabrica de determinados
produtos.

Howmush (quanto custara?)

Custaréa o valor de hospedagem do
colaborador, pois os cursos de
aperfeicoamento de produtos,

geralmente sdo oferecidos de forma

gratuita pelas fabricas.




TABELA 4: Beneficios.
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Objetivo Introduzir beneficios como vale alimentacgéo e
PPR (participacdo por resultado).
Passo Detalhes

What (O que sera feito?)

Ver viabilidade com o financeiro da empresa e
estipular valores.

Why (porque fazer?)

Para através de melhores beneficios a empresa
reforcar a qualidade de vida de seus
colaboradores, provendo satisfacao e
consequentemente obter uma melhora no
desempenho dos mesmos.

Where (onde sera feito?)

Na empresa.

Who (quem fara?)

Os superiores junto com o financeiro.

When (quando fazer?)

A patrtir da aprovacéo do setor financeiro,
estipular um prazo de no maximo um ano para
0s beneficios entrarem em vigéncia.

How (como fazer?)

Inicialmente reunir os colaboradores para
anunciar os novos beneficios, anunciando os
valores que foram estipulados, respeitando a

realidade da empresa, sendo o mesmo
proporcional ao tempo de servico e salario de
cada colaborador.

Howmush (quanto custara?)

A definir.




TABELA 5: Comunicacao e metas.
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Maior contato do superior imediato com os

Objetivo
colaboradores, assim deixando claro metas e
objetivos, visando melhorias a empresa e para o
colaborador.
Passo Detalhes

What (O que sera feito?)

Reunides mensais.

Why (porque fazer?)

Para deixar o colaborador informado dos
objetivos da empresa e as metas que cabem a
cada colaborador.

Where (onde sera feito?)

Na propria empresa.

Who (quem fara?)

Pela prépria chefia.

When (quando fazer?)

Reunides mensais no comeco de cada més.

How (como fazer?)

Fazer no primeiro dia Gtil do més, nos primeiros
trinta minutos da jornada de trabalho, mediante
presenca de todos os colaboradores, deixando
claro as metas de cada colaborador e eventual
bonificacdo se alcancado o0 mesmo.

Howmush (quanto custara?)

50,00 de bonificacédo no final de cada més para
cada colaborador que atingir a sua meta.
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TABELA 6: Ideias, sugestdes e qualidade de vida.

Objetivo Dar liberdade para o colaborador expressar
suas ideias, criticas e sugestdes.
Passo Detalhes

What (O que sera feito?)

Almoco de confraternizagdo, caixa de
sugestoes, prover didlogo entre colaboradores e
chefia, feedback das sugestdes, criticas e ideias.

Why (porque fazer?)

Prover a confraternizagéo para aproximar os
colaboradores com a chefia, abrindo um
espaco para discussédo em relacéo a ideias e
sugestdes. Além de deixar exposto na empresa
uma caixa de sugestdes para os colaboradores
gue preferirem assim colaborar com suas
ideias.

Where (onde sera feito?)

A confraternizacao sera realizada em lugar
apropriado, e a caixa de sugestdes conforme ja
informado ficara na empresa de facil acesso.

Who (quem fara?)

A chefia junto com os colaboradores.

When (quando fazer?)

Pelo menos duas vezes ao ano a
confraternizagéo e o feedback com retorno em
no Maximo uma semana sempre que solicitado

e necessario.

How (como fazer?)

Vendo a disponibilidade da participacdo de
todos, ficando a critério dos socios a
organizacao das confraternizacoes.

Howmush (quanto custara?)

Em torno de 500,00 reais o almoco.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ap0s analise motivacional da empresa Color Tintas Venancio Aires, percebe-se
gue nos dias atuais a motivacao no ambiente de trabalho vem sendo cada vez mais
aprimorada em prol do colaborador. Sendo uma pesquisa complexa e delicada, mas
com um resultado surpreendente, a motivacao € a energia que nos leva a participar
de desafios, da mesma forma que e um colaborador desmotivado pode desmotivar 0s
demais colegas.

Perante o resultado na pesquisa realizada com os colaboradores da empresa,
foi possivel verificar que seus colaboradores constituem-se em maior parte do género
masculino, com idade média de 29 a 39 anos, escolaridade de ensino médio completo
e tempo de servico de menos de um ano até mais que cinco anos de colaboracédo com
a empresa.

Concluiu-se ainda que a maior parte dos colaboradores da empresa esta
satisfeita em trabalhar na mesma, pois a mesma dispde de fatores que lhes motivam,
pois percebe que tem autonomia para propor melhorias na execucgao do trabalho, a
maioria sentem-se satisfeitos em relacdo a realizacdo pessoal e profissional, tem
investido na formac&o profissional através de cursos correlatos para melhor
desempenhar o trabalho, sendo assim, indicariam a empresa com orgulho para outra
pessoa trabalhar.

Foi possivel constatar que os beneficios sao fatores motivacionais, sendo que
0s colaboradores estdo satisfeitos em relagdo ao unico beneficio Unimed recebido,
além do interesse que a empresa mostra em amplid-los, os mesmos se dizem
satisfeitos em termos de realizacdo profissional e qualidade de vida. Harmonizando
com o ambiente de trabalho da empresa e com oportunidade de crescimento
profissional, inclusive demostrando-se satisfeitos e muito satisfeitos com o
relacionamento entre colegas, relacionamento com chefia, inclusive orientacoes
recebidas, alegando ainda muita satisfagcédo com o trabalho em equipe e respeito entre
ambos, sendo fator de motivacao para oS mesmos.

Verificou-se que a maior parte dos colaboradores se encontra satisfeito em
relacdo a oportunidades de aperfeicoamento, porém chama a atengdo que uma
realidade bem proxima se encontra insatisfeita com o mesmo. Sentem-se com
liberdade e autonomia para efetuar suas atividades, a maior parte se diz satisfeita em

relacdo a sua participacdo e comprometimento, porém outra parcela muito proxima
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pouco satisfeita. Em relacdo a remuneracao existe uma satisfacéo entre a maioria, o
gue se repete quanto ao pagamento do salario em dia.

A seguranca no trabalho e equipamentos de protecéo individual (EPI) é de suma
importancia para que o colaborador se sinta bem e motivado para realizar suas
funcdes, cenario satisfatorio para a maior parte dos colaboradores da Color Tintas,
provendo motivacao e qualidade de vida.

Pode-se verificar fatores desmotivacionais, pontos insatisfatorios dos
colaboradores em relagdo a empresa, sendo esses em relacdo a participacdo e
comprometimento, faltam de oportunidades de aperfeicoamento, falta de
reconhecimento pelo trabalho executado, dificuldade de expor suas ideias e
sugestdes e a inexisténcia de cursos para melhor desempenhar seu trabalho. Sendo
que esses pontos a serem melhorados em relacdo a empresa foram apresentados no
capitulo anterior, proporcionando sugestbes de melhoria para a empresa
desempenhar junto com os seus colaboradores.

Em suma, a empresa se encontra muito bem aos olhos dos colaboradores sendo
que predominam os fatores que Ihes motivam. Levando em consideragdo que a
motivacdo esta conectada com aintensidade, direcdo e persisténcia do
esforco realizado pelo individuo para alcancar determinado objetivo.

Através da realizacdo desse trabalho foi possivel verificar os fatores
motivacionais do colaborador, 0 que oportuniza o desenvolvimento de programas de
motivacdo dentro da organizacdo, visando atender metas de diversos grupos de
colaboradores. Também foi possivel ter clareza de que independente da estrutura
organizacional, as empresas reconhecem que para estarem engajadas no mercado
atual, precisam reter seus talentos e motiva-los a buscar o novo, para o alcance dos
objetivos e metas de ambos, detectando os aspectos que impossibilitem a unido da
empresa com o colaborador.

Concluindo ainda que é de extrema importancia a empresa estar disposta a
desenvolver pesquisas para perceber o perfil do seu colaborador e assim prover o
entendimento do mesmo, para esses entenderem a importancia de estarem
comprometidos e serem destemidos na busca para conquistar o sucesso. Assim a
motivagdo jamais deixara de existir, porque ela esta diretamente vinculada ao ser

humano e suas emocdes.
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ANEXO A - Escala de Satisfagcdo quanto a motivacao

Desde j& agradecemos por colaborar com o desenvolvimento deste trabalho
académico, realizado pela aluna Rosemeri Borre, da UNISC (Universidade de Santa
Cruz do Sul), Campus de Venancio Aires, a fim de analisar o grau de motivacao dos
colaboradores da empresa. O questionario aborda questdes para analisar a situacao
atual dos colaboradores da empresa em relagdo a motivagao e propor melhorias para

a empresa.

1PERFIL DO ENTREVISTADO.
Idade:
()18a28
()29 a39
()40a50
Sexo:
() Feminino
() Masculino
Niveis de escolaridade:
() Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio incompleto
() Ensino Médio completo
() Superior incompleto
() Superior completo

Tempos de servico:
() Menos que 1 ano
() Entre 1 a 2 anos
() Entre 2a 3 anos
() entre 3 a4 anos
() 5 anos ou mais

1 MOTIVACAO NO TRABALHO
1.1 Estou satisfeito em trabalhar na empresa Color Tintas Venancio Aires.
() Muito satisfeito
() Satisfeito
() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

1.2 Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo.
() Muito satisfeito
() Satisfeito
() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito
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1.3 Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execucdo do meu
trabalho.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

1.4 Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo.
() Muito satisfeito
() Satisfeito
() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

1.5 Sinto que minhas ideias de inovacado e sugestdes para criacdo e/ou melhoria sdo
ouvidas.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

1.6 Tenho investido na formacao profissional, através de cursos correlatos (ligados a
funcdo que exerce) para melhor desempenhar meu trabalho.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

1.7 A empresa Color Tintas me oferece cursos para melhor desempenhar meu
trabalho.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

1.8 Eu indicaria esta empresa como alternativa de emprego para outra pessoa
trabalhar.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

2 SATISFACAO/ DESMOTIVACAO
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2.1 Partindo do principio que colaborador que estd muito satisfeito com os fatores
abaixo, sente-se motivado para o trabalho e que colaboradores que estdo muito
insatisfeitos com os fatores abaixo estdo desmotivados, marque a sua opinido:

M.S (Muito satisfeito S (Satisfeito) P.S (Pouco satisfeito) | (Insatisfeito) M.l (Muito
insatisfeito)

M.S S P.S I M.l

Beneficios

Realizag&o Profissional

Qualidade de Trabalho

Oportunidade crescimento profissional

Ambiente da empresa

Relacionamento interpessoal (colegas)

Relacionamento com a chefia

Oportunidades de aperfeicoamento
Respeito matuo

Liberdade/autonomia para realizacao
atividades
Participacdo e comprometimento

Remuneracéo
Pagamento do salario em dia

Confraternizacéo

Seguranca no trabalho interno e/ou externo

3 EM RELACAO AOS FATORES AMBIENTAIS:

3.1 Os equipamentos, estruturas e EPI (equipamentos de protecao individual) sao
apropriados para a execucdo das minhas tarefas.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

3.2 Existe preocupacao por parte da empresa em relagcdo do conforto e qualidade de
vida dos colaboradores.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito
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() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

3.3 O ambiente organizacional € agradavel para realizagdo do meu trabalho.
() Muito satisfeito
() Satisfeito
() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

4 BENEFICIOS/MOTIVACAO

4.1 Considero fundamental para minha motivacéo receber beneficios além da minha
remuneracao fixa.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

4.2 A empresa Color Tintas Venancio Aires além dos beneficio Unimed demonstra
interesse em ampliar oS mesmos.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

4.3 Beneficios concedidos pela empresa me motivam para desempenhar cada vez
melhor meu trabalho.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

5 LIDERANCA/MOTIVAGCAO

5.1 Meu relacionamento com o meu chefe imediato (gerente) € bom.
() Muito satisfeito
() Satisfeito
() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

5.2 O meu chefe imediato (gerente) se preocupa em me orientar e ajudar na realizacao
das tarefas quando preciso de forma clara e objetiva.

() Muito satisfeito

() Satisfeito
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() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

5.3 No meu setor existe trabalho em equipe.
() Muito satisfeito
() Satisfeito
() Pouco satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

5.4 O meu superior imediato fala sobre metas, indicadores do meu setor e as metas
gerais da empresa, motivando-me para alcanca-las.

() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

6.Na sua opinido, 0 que vocé gostaria que estivesse presente no seu ambiente de
trabalho para vocé se sentir motivado?

7.Caso desejar, vocé podera utilizar este espaco para fazer comentéarios adicionais
(sugestbes, criticas, elogios).




