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Motivacéo dos colaboradores em uma distribuidora de alimentos
em Nossa Senhora do Socorro (SE)

RESUMO

O presente artigo analisou a motivacdo dos colaboradores de uma distribuidora no ramo de
alimentos no municipio de Nossa Senhora do Socorro/Sergipe que trabalha com representacédo
comercial atacadista de géneros alimenticios. Distribui produtos exclusivos da marca Nestlé
para todo o estado de Sergipe, colocando este fator como grande contribui¢ao na sobrevivéncia
e no sucesso de uma organizagao e podendo influenciar nos resultados das organizacgdes tanto
positiva, quanto negativamente. O problema da pesquisa foi analisar a motivacdo
organizacional dos colaboradores em uma distribuidora de alimento em um municipio de
Sergipe. A motivacdo dos colaboradores € uma das principais preocupacfes para gestores,
lideres e profissionais de recursos humanos. A presente pesquisa esta baseada em um estudo de
caso, para tanto, utilizou referencial bibliografico para embasar a pesquisa. Trata-se de uma
pesquisa exploratério-descritiva e com o intuito de verificar se ha algum tipo de insatisfacéo,
para reverter tal situacdo, atraves da identificacdo do perfil dos colaboradores, da mensuracédo
do atual grau de satisfacdo, da identificacdo das oportunidades apontadas pelos colaboradores
para propor sugestes de melhoria, mantendo-os satisfeitos. O estudo teve como populacdo os
colaboradores da empresa com 44 respondentes. Com a andlise dos dados p6de-se constatar que
os colaboradores, em sua maioria (59,1%) sdo jovens e que 0s colaboradores estdo satisfeitos
com a organizagdo. Utilizando as respostas subjetivas obtidas na aplicacdo do questionario, é
que foram elaboradas sugestdes de melhorias apresentadas posteriormente para a empresa.
Portanto, pode-se dizer que a motivacéo é o combustivel essencial para a produtividade dentro
da organizacdo. Os colaboradores precisam estar sempre motivados para contribuirem no
desempenho da organizacao e no alcance de seus objetivos.

Palavras-chave: Motivacgédo. Organizacdo. Colaboradores. Satisfacéo.

RESUMEN

El presente articulo analiz6 la motivacion de los colaboradores de una distribuidora en el ramo
de alimentos en el municipio de Nuestra Sefiora del Socorro / Sergipe que trabaja con
representacion comercial mayorista de productos alimenticios. Distribuye productos exclusivos
de la marca Nestlé para todo el estado de Sergipe, colocando este factor como gran contribucion
en la supervivencia y el éxito de una organizacién y pudiendo influir en los resultados de las
organizaciones tanto positiva, como negativamente. EI problema de la investigacion fue
analizar la motivacion organizacional de los colaboradores en una distribuidora de alimentos
en un municipio de Sergipe. La motivacion de los colaboradores es una de las principales
preocupaciones para gestores, lideres y profesionales de recursos humanos. La presente
investigacion esta basada en un estudio de caso, para ello, utilizo referencial bibliografico para
basar la investigacion. Se trata de una investigacion exploratorio-descriptiva y con el fin de
verificar si hay algin tipo de insatisfaccion, para revertir tal situacion, a través de la
identificacion del perfil de los colaboradores, de la medicion del actual grado de satisfaccion,
de la identificacion de las oportunidades apuntadas por los colaboradores para proponer
sugerencias de mejora, manteniéndolos satisfechos. El estudio tuvo como poblaciéon los
colaboradores de la empresa con 44 encuestados. Con el analisis de los datos se pudo constatar
que los colaboradores, en su mayoria (59,1%) son jovenes y que los colaboradores estan
satisfechos con la organizacion. Utilizando las respuestas subjetivas obtenidas en la aplicacion
del cuestionario, es que se elaboraron sugerencias de mejoras presentadas posteriormente para



la empresa. Por lo tanto, se puede decir que la motivacion es el combustible esencial para la
productividad dentro de la organizacion. Los colaboradores deben estar siempre motivados para
contribuir al desempefio de la organizacion y al alcance de sus objetivos.

Palabras clave: Motivacion. Organizacion. Empleados. Satisfaccion.

1 INTRODUCAO

De acordo com Santos (2015), a motivacao leva as pessoas a agirem, € a executarem
determinadas tarefas e a empenharem-se com dedicacdo, esfor¢o e energia em tudo aquilo de
fazem. A natureza e a intensidade motivacional variam de pessoa para pessoa.

Impulsionar, com a mesma forca, pessoas com cargos diferentes se torna complexo,
mas ndo inviavel para as organizacgdes, pois “[...]. Lidar com essas diferencas é a arte e a magia
do gestor. O primeiro passo € ter sensibilidade para compreender e aceitar as diferencas.
Provavelmente, entdo, sua tarefa se tornard mais facil, mais leve”. “ (VERGARA 2003, p. 43).
Alguns colaboradores tém a necessidade de serem estimulados para que estejam motivados, ja
outros tém sua motivacdo sempre ativa e constante, isto varia, pois, 0s colaborados se
diferenciam uns dos outros conforme suas necessidades e prioridades.

Uma preocupacdo presente na rotina das empresas esta ligada com a retencédo de
seus talentos. Vistos como pecas importantes para 0 sucesso organizacional, elas estdo
progressivamente incluindo como pratica gerencial a manutencdo de uma comunicacdo mais
proxima entre lideres e liderados (CASTRO, 2017).

O novo cenario econdbmico brasileiro, segundo pesquisas realizadas pela
FGV/IBRE, evidencia que as projecdes foram de reducdo do PIB em 2016. Porém, em 2017,
as projecOes sdo mais favoraveis e a expectativa, segundo os analistas, € de crescimento.
Partindo dessas informac0es, espera-se que muito em breve a economia brasileira entre em fase
de recuperacdo. Considerando a conjuntura econdmica como um elemento essencial na
competitividade dos negdcios, é importante entender o que estd se passando, em ambito
mundial, nacional e regional no contexto desta pesquisa, para uma melhor compreensdo do
tema a ser.

Os colaboradores constituem forca vital para um bom desempenho dos objetivos da
organizacao, é de suma importancia estimular a motivacdo dos colaborardes, de forma a criar
uma vantagem competitiva, frente a seus concorrentes.

No Brasil, dados coletados por inUmeros 6rgdos e institutos, demonstram que em
média, temos os trabalhadores mais estressados do planeta. Uma pesquisa elaborada pela
empresa de recrutamentos Robert Half revelou que os brasileiros sdo os profissionais mais
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estressados do mundo, onde mais de 40% dos trabalhadores sofrem frequentemente de estresse
e ansiedade em seu local de trabalho, a média mundial ficou em 11%. Perceba a disparidade
(NASCIMENTO, 2017).

Segundo Vicente et al. (2017), administrar uma organizacao envolve varios fatores,
dentre eles coordenar e gerir pessoas, considerado o desafio mais complexo devido a suas
individualidades. Levando em consideracdo que o sucesso de uma organizagao depende do
esforco empregado por seus colaboradores em atingir seus objetivos, € importante cultivar o
grau motivacional de todos os colaboradores presentes na organizacéo.

As organizag0es estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das pessoas.
Os colaboradores comprometidos € que sdo convocados para fazer parte das solugdes e é
exatamente neles que as empresas tendem mais a investir. Desta forma comecamos a conectar
diversos fatores a fim de perceber a importancia da motivacdo no cenario empresarial
contemporaneo. Vindo a ser valoroso o papel dos gestores, lideres, chefes ou qualquer outra
nomenclatura dada aos que séo escolhidos formal ou informalmente para conduzir equipes (GIL
2012, p. 2012)

Conforme Penalva (2015), as empresas investem em aumento de capital, na
implantacdo de novas tecnologias, atividades de apoio e, principalmente, na gestao de pessoas.
Ainda segundo o proéprio autor o que significa dizer que os colaboradores poderdo adquirir e
colocar em prética seus conhecimentos e habilidades para elevar ndo sé a imagem do negdcio,
mas conquistar o reconhecimento pessoal e profissional.

As mudangas constantes nas organizacdes e a competitividade cada vez mais
acirrada entre as empresas fazem com que o capital intelectual seja cada vez mais valorizado.
Afinal o colaborador se tornou a peca fundamental para o desenvolvimento organizacional e
sua motivag¢do a principal fonte de sucesso ou fracasso das organizagdes (VELOSO, 2015).

Segundo Bergamini (2011, p. 142), muitos autores confundem o termo motivagéo
com o que na verdade se caracteriza como condicionamento ou movimento. Como exemplo, a
autora discorre sobre 0 comportamento que é recompensado por qualquer evento externo, nele,
o individuo tendera naturalmente a repeti-lo. Se o comportamento for punido, tenderd a
desaparecer. No caso de ndo haver nem recompensa, tampouco puni¢do, a pessoa ndo se
comportara de forma alguma por iniciativa propria. Portanto, a medida que um comportamento
esteja condicionado a variaveis externas ao individuo, ndo se pode concluir pela existéncia de

uma motivacéo real, tratando-se de movimento condicionado por fatores extrinsecos.
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Diante do contexto problema que norteou a pesquisa, foi: Quais fatores
motivacionais afetam os colaboradores da MB Logistica e Distribuidora de Alimentos
Ltda?

O objetivo geral deste estudo foi analisar os fatores motivacionais dos
colaboradores de uma distribuidora de alimentos, no municipio de Nossa Senhora do Socorro,
com a perspectiva de possibilitar a organizacdo. Os objetivos especificos foram: analisar a
satisfacdo dos colaboradores em relacao a fatores motivacionais na organizacgéo; identificar se
os colaboradores se consideram motivados e valorizados; identificar técnicas adotadas para
influenciar a motivagéo.

Este artigo € uma exigéncia da instituicio de ensino superior Faculdade de
Administracdo e Negocios de Sergipe — FANESE, como parte obrigatdria para conclusdo do

curso de graduacdo em Administracao.

2 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas, na era do conhecimento, abriu inUmeros espacos relacionados
a reestruturacdo dos processos internos de recursos humanos, dos programas; e das estratégias
para atrair, desenvolver, recompensar e reter 0s mais importantes ativos da empresa, que sao as
pessoas (AVILA; STECCA, 2015, p. 21).

Araljo; Garcia (2009, p.1) descreve a palavra gestdo como sendo um “...conjunto
de esforcos que tem por objetivo: planejar; organizar; dirigir ou liderar; coordenar e controlar
as atividades de um grupo de individuos que se associam para atingir um resultado comum. ”
Desta forma, a gestdo de pessoas ndo pode ser vista isoladamente das demais areas, necessita
de planejamento para desenvolver ndo apenas a parte burocratica que lhe cabe, mas também
para articular mecanismos de desenvolvimento e capacitacdo dos colaboradores, propiciando
melhorias na qualidade de trabalho e no funcionamento da organizacao.

Segundo Nunes et al. (2016), a gestdo de pessoas nas organizacfes consiste em
envolver as pessoas como um ativo principal. Por isso busca torna-las mais conscientes,
autossustentaveis e atentas para com seus funcionarios, hoje como colaboradores, tornando-os
capazes de aperfeicoar o retorno sobre 0s investimentos da organizacao.

Ainda segundo Nunes et al. (2016), o fato de uma organizacdo estar baseada em
pessoas mostra 0 quao importante € a area de gestdo de pessoas, sendo estas que vendem,

produzem, definem, tragam metas. E preciso saber selecionar adequadamente e corretamente,
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desenvolver lideres, saber atender seus clientes, recompensar o bom desempenho, controlar os
custos e manter tratamento justo perante os funcionarios.

Knapik (2008) destaca que as organizac6es foram criadas pelos seres humanos e se
perpetuam por meio destes, ressaltando que as pessoas sdo o alicerce da organizacdo, estas
fazem uso de suas habilidades, capacidades, experiéncias e conhecimentos como ferramenta
para alcangar novos recursos.

As organizacOes tém investido e valorizado cada dia mais a Gestdo de pessoas. As
pessoas sdo a esséncia da empresa, sendo o principal recurso e as organizacGes que possuem
uma gestédo de pessoas envolvida na evolucgdo e na motivacgao do ser humano, conseguem pleno
sucesso em beneficio da empresa (L1Z; et al. 2015). ” A gestdo de pessoas € bastante utilizada
nas organizacdes para poder indicar uma forma de como se relacionar com as pessoas no
ambiente de trabalho, saber lidar com elas. (ROMIQO, 2014).

Investir em recursos humanos é uma tendéncia das empresas modernas que
percebem que o investimento em tecnologias ndo se converterd em sucesso se elas ndo contarem
com equipes que tenham comprometimento. Ha diferencas entre o funcionario que participa e
o funcionario que se compromete (FOLONI E ALMEIDA, 2016).

Para Santos (2013), a gestdo de pessoas € essencial para as empresas, pois € através
dela é que todos os departamentos fluem bem, de acordo com suas influencias, politicas e
préaticas empregadas em determinadas situacfes de cada departamento dentro da organizacao.
Ainda, segundo o autor, existem muitas empresas que nao adotam o departamento de gestdo de
pessoas por acharem que podem continuar percorrendo sem 0 mesmo, s que o departamento
de pessoas € essencial e quem se compromete em ficar sem ele pode gerar varios problemas
para a sua empresa.

Faz-se cada vez mais notdrio nas organizacdes que se substitua a presenca do chefe
e entre o lider, pois no universo empresarial atual as pessoas sao o principal patriménio da
empresa e o lider tem o poder e a capacidade de fazer que seus colaboradores se sintam
motivados a desempenharem suas fung¢des da melhor maneira possivel (GAVA, 2015).

2.1 Clima Organizacional

Clima organizacional pode ser entendido como os reflexos de um conjunto de
valores, comportamentos e padrdes formais e informais que existem em uma empresa (cultura)
e, simboliza a forma como cada funcionario percebe a empresa e sua cultura, e como ele lida
com isso (OLIVEIRA, 2016).
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Ainda segundo Oliveira (2016), o clima organizacional concebe-se numa
importante ferramenta para o acompanhamento do comportamento humano nas empresas,
permitindo analisar os processos de trabalho em equipe, a comunicacao, liderar, tomadas de
decisbes, comprometimento, e as condicbes fisicas do ambiente de trabalho, variaveis que
dominam as atitudes, a conduta, nivel de satisfacdo, produtividade e a motivacéo das pessoas
no ambiente de trabalho.

De acordo com Stadler; Pampolini (2014), o clima esta ligado com o grau de
satisfacdo dos colaboradores com seu ambiente interno. Ele tem relacéo direta com a motivacéo,
lealdade, colaboracdo, identidade, interesse, aptiddo, para realizar o trabalho, facilidade nas
comunicagdes, relacionamento interpessoal, sentimentos e emocdes.

Conforme Kanaane (2011, p. 40), criando um clima organizacional que propicie a
satisfacdo das necessidades de seus participantes e que canaliza seus comportamentos
motivados para a realizacdo dos objetivos da organizacdo, simultaneamente, tem-se um clima
propicio ao aumento da eficacia da mesma.

Para Conceicdo; Carneiro (2016), o comportamento dos funcionarios tem relacéo
direta com a qualidade do ambiente oferecido pela empresa. Uma vez que, para adquirir um
ambiente onde o clima organizacional seja favoravel, existem diversos fatores, sendo que entre
eles estdo a satisfagdo, comunicacdo, integracao e as condi¢des de trabalho.

O clima organizacional tem sido vital para as empresas, por mostrar como anda o
ambiente interno, podendo se tornar um grande diferencial frente a concorréncia por aumentar
a qualidade e produtividade dos colaboradores, pois estariam trabalhando motivados e
valorizados, (OLIVEIRA; ROMANO, 2015).

O clima organizacional refere-se ao entendimento coletivo que colaboradores tém
com relacdo ao ambiente de trabalho, atraves da experiéncia prética, sobre a estrutura, cultura,
normas e valores da organizagdo; é, portanto, sua interpretacdo e reagdo, positiva ou negativa,
quanto a imagem da organizacao, sob analise das condicGes financeiras, administrativas, e a
estrutura organizacional, incluindo diferencas de percepcao e visdo dos colaboradores. Assim,
sugere-se que o clima aponte o grau de satisfacdo dos colaboradores da organizagéo, relativo
aos aspectos culturais ou da realidade organizacional, semelhantes as politicas de RH, gestéo,
missdo, comunicagdo organizacional, reconhecimento, valorizagcdo e identificagdo com a
organizacao (STEFANO; KOSZALKA; ZAMPIER, 2014).

O resultado positivo do clima e da satisfacdo organizacional é de extrema
importancia para & melhoria do desempenho organizacional em seus mais diversos setores. O

clima nada mais é do que o indicativo do nivel de satisfacdo e motivacdo no qual o funcionario
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estainserido. O clima reflete a percepcédo de cada um, e todos apresentam suas proprias opinifes
a respeito da organizacdo (BARTHASAR, 2014).

2.2 Motivacao

A motivagdo exerce uma grande influéncia na produtividade e eficiéncia
organizacional a ponto de ser melhor avaliada e implementada nas empresas, sendo as teorias
da motivacdo uma boa base para que a gestdo consiga motivar os seus colaboradores e
proporcionar beneficios a empresa a longo prazo a ponto de ser considerada uma das
ferramentas estratégicas da administracdo da empresa quando se trata de proporcionar maior
efetividade nas suas operacdes (RAMOS et al. 2017).

A motivacdo é uma forga motriz que incentiva as pessoas a agir na busca de algum
objetivo. Parte do pressuposto de que cada um de nos dispde de recursos proprios e tem sempre
origem numa necessidade. A motivacdo ndo é determinada pela acdo de outras pessoas como
supunham, mas sim atraveés do préprio mundo (GIL, 2017: DONATO, GONCALVES;
SANCHES, 2011).

A motivacdo das pessoas € um assunto que desde o inicio do século XX vem
chamando a atengdo dos estudiosos, foi por volta dessa época que se teve noticias oficiais sobre
o0s primeiros estudos realizados em tal area (MARRAS, 2016).

O ser humano age a partir de ganhos e precisa estar motivado para suceder qualquer
acao. O sistema de recompensa permite que os sonhos, metas e objetivos sejam alcancados.
Saber motivar as pessoas € o caminho do sucesso e faz toda a diferenca nos resultados
alcangados. E necessario que as pessoas sintam vontade de fazer as coisas porque sio
importantes, geram satisfacdo e sdo interessantes (SOUZA, 2016).

De acordo com Gil (2011, p. 202) motivacdo é a forca que estimula as pessoas a
agir. No passado, acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acdo de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre
origem numa necessidade’’. Dessa forma, podemos concluir que a motivacdo das pessoas pode
influenciar seu comportamento e consequentemente a qualidade dos seus servicos prestados,
portanto, manter os colaboradores motivados é, sem duvida, um dos principais objetivos de
toda empresa.

O homem tem um papel fundamental em uma organizacdo, estudar sobre o0s

colaboradores, suas motivacdes e fun¢Bes € muito importante, pois uma organizacao precisa de
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pessoas que trabalhem motivadas para ser de qualidade e alcancar indices de lucro. Tanto o0s
socios quanto os funcionérios devem estar e mutuo beneficio (FERREIRA et al., 2016).

Daft (2010, p. 720) menciona que a motivacao “refere-se as forcas internas ou
externas as pessoas que desenvolvem o entusiasmo e a persisténcia para perseguir certo curso
de acdo”. Ainda, para Spector (2010), a motivacdo € um conceito que tem sido discutido ha
pelo menos um século, mas ainda é de dificil definicdo. A motivacdo descrita geralmente como
um estado interior que induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamento, ela
tem a ver com a intensidade, direcéo e persisténcia de um comportamento ao longo do tempo.

De acordo com Souza; Anjos (2016), o termo vem da palavra Mobi que significa
mover, precisa de motivos, objetivos, causas por quais estdo sendo feitas dentro de um processo
ou condicdes de trabalho. Dessa maneira, estando motivado, o funcionario tera um estimulo
que se predispde a uma agdo tendo uma visdo de atingir seu objetivo.

Conforme Silva (2015), o uso do conceito motivacional para uma equipe de
colaboradores na atualidade se configura em uma acéo diretamente ligada a economia do pais,
exige que se reconheca inclusive a qualidade de vida dos sujeitos, com suas histérias, saberes,
valores, mantendo relacdes de trabalho que visem um crescimento profissional e pessoal.

A motivacdo nos individuos é um fator complexo, de dificil identificacdo, pois
muda de pessoa para pessoa, mas é um fator essencial para a maximizacao do desempenho dos
funcionarios nas empresas (SANTOS; E MARTINS, 2017). A motivacao ¢ a forca propulsora
por tras das acdes dos individuos. E uma forma interior que se modifica durante toda a vida,
onde direciona e intensifica os objetivos de uma pessoa. (GONCALVES, 2010 p.7).

Para Foloni; e Almeida (2016), A motivacdo organizacional ¢ um dos fatores que
proporcionam ganhos em produtividade as empresas, dado que pessoas motivadas trabalham
melhor e, consequentemente, produzem melhores resultados. Os gestores devem ter a
consciéncia de que a qualidade de vida no trabalho se reflete diretamente em ganhos.

Bergamini (2006, p. 32) concorda com o conceito de motivagéo intrinseca e afirma
que "[...] aos poucos se vai tomando viavel entender que ndo é possivel motivar quem quer que
seja-. Também comenta que cada ser humano busca um objetivo que é ativado por suas préprias
expectativas pessoais, tornando complexo o trabalho de orientar as pessoas para que

determinada tarefa seja feita.

2.2.2 Teorias Motivacionais
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Para melhor abordar o tema, serdo abordadas algumas teorias que alicercam 0s
estudos sobre motivacdo, destacando a teoria das necessidades Humanas, de Maslow e a teoria
dos dois fatores que foi proposta pelo psicologo Herzberg.

Segundo Gongalves (2010), as teorias motivacionais afirmam que as pessoas
buscam a satisfacdo de suas necessidades, e essas necessidades sdo o fator motivador. Diante
disto, o trabalho tem um papel essencial, pois € através das convivéncias na organizagdo, que 0
individuo vai satisfazer suas necessidades, por exemplo, estimagdo, convivo com outras
pessoas, remuneracdo, reconhecimento, entre outras.

Ainda de acordo com os autores Walger; Viapiana; e Barbosa (2014), as teorias
motivacionais podem ser entendidas como uma tentativa incessante e progressiva para
identificar fontes de prazer que o trabalhador encontra ou pode encontrar em seu ambiente de
trabalho. Ainda conforme Silva (2013), qualquer teoria da motivacdo se preocupa em
determinar as razdes pelas quais as pessoas adotam determinados comportamentos e 0 processo
que causa tais comportamentos.

Sobral: Peci (2012) ressaltam que uma teoria pode funcionar ou ndo, quando
aplicada as condicdes reais de uma empresa. Portanto a forma como cada empresa trabalha sua
teoria nem sempre é bom para uma, mas pode ser boa para a outra.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi desenvolvida por Abraham Maslow,
psicélogo clinico, entre os anos de (1943-1954). Esta teoria sugere duas ideias a respeito do
comportamento humano motivacional. A primeira sup8e que as pessoas se sentem motivadas
para alcancar a satisfacdo de seus desejos (BERGAMINI, 2008).

Para Silva (2014), o fundamento da Teoria de Maslow mostra que, as necessidades
podem ser hierarquizadas, ou seja, separado em uma hierarquia de importancia e influéncia de
comportamento humano.

Quadro 01 — Categorias da Necessidade Humana

Necessidades Fisioldgicas Incluem fome, sede, sono, sexo e outras
necessidades corporais. Sao necessidades
basicas de sobrevivéncia Bioldgicas.
Necessidades de Seguranca Incluem seguranca e protecao contra ameaca
ou perigo fisico e emocional. Mantém as
pessoas em estado de dependéncia seja com a
empresa, seja com outra pessoa.
Necessidades Sociais Relacionadas ao convivio social. Incluem
afeicdo, filiacdo, aceitacdo social e amizade.
Envolve a necessidade de amor, integragéo e
relacionamento humano.

Necessidade de estima Incluem fatores internos de estima, como autor
respeito, autonomia, senso de competéncia e
fatores esternos de estima, como status,
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reconhecimento, prestigio, atencdo e
consideracdo.

Necessidade de autorrealizacao E a necessidade mais elevada do ser humano.
Constitui o impulso de ser aquilo que é capaz
de ser e de maximizar aptiddes e capacidades
potenciais.

Fonte: Elaboracdo adaptada com base em Silva (2014).

De acordo com Bartz (2015), Douglas McGregor apresenta dois tipos basicos de
visdes sobre a natureza humana, que influenciam na selecéo e pratica de determinado estilo de
lideranca, modelo organizacional, sistemas de controle e politicas de pessoal da empresa. Uma
visdo totalmente negativa, na teoria X, e a outra visdo totalmente positiva, na teoria Y.

De acordo com Rohm (2015), a Teoria de Herzberg demonstra que o homem
apresenta duas categorias que se interagem entre si e influenciam o comportamento humano:
os fatores motivacionais (intrinsecos) e os higiénicos (extrinsecos). Quando estes fatores estdo
de acordo com o que o individuo considera agradavel, proporcionam sua satisfacdo, gerando

mutuamente a motivagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa iniciou-se como pesquisa bibliogréfica, desenvolvida a partir
de fontes ja elaboradas como livros, periddicos, revistas e artigos cientificos ja publicados,
fontes indispensaveis para conhecimento e aprofundamento do tema estudado e através da
elaboracéo de questionério e roteiro de entrevista, permitiram levantar os dados necessarios a
busca por alternativas aos problemas abordados.

A pesquisa desenvolvida foi exploratéria e descritiva, pois a mesma obteve dados
primarios em campo e, dados secundarios em pesquisa virtual que proporcionou 0
aprofundamento do estudo na descricdo de suas variaveis. A pesquisa exploratoria, para Gil
(2010), tem como proposito possibilitar maior familiaridade com o problema de pesquisa, além
de tornar a situacdo estudada mais explicita ou auxiliar na construcéo de hipoteses.

E descritiva que desenvolve uma concepcdo clara da pesquisa. Segundo Malhotra
(2011, p.59) o proposito da pesquisa descritiva é apresentar as caracteristicas daquilo que esta
sendo estudado, é utilizada quando as perguntas da pesquisa buscam descrever um fenbmeno
utilizando perfis, dados estatisticos e relacfes de previsoes.

A pesquisa € classificada como exploratorio-descritiva. O tipo exploratorio é

caracterizado pela utilizacdo do empirismo para a busca da resolucéo de questionamentos. Para
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Marconi; Lakatos (2009, p. 157), a pesquisa exploratoria “[...] aumenta a familiaridade do
pesquisador com um ambiente, fato ou fendmeno [...]”, facilitando a realizacdo de estudos
posteriores.

O instrumento aplicado foi um questionario contendo questdes objetivas
relacionadas aos indicadores escolhidos para anélise e de escala de Likert de sete pontos
aplicado de forma impressa, respondido por vérios colaboradores de diversos setores da
empresa pauta do estudo. O total da amostra dos responde foi de 44 colaboradores. O
questionario passou por validacdo de contetido e de face junto a 04 (quatro) especialistas que
destacaram pontos de melhorias nas questdes elaboradas.

Conforme Marconi; Lakatos (2011, p. 111), os instrumentos sdo técnicas que
correspondem a parte de execugdo para coletar os dados e apresentam suas divisdes como
técnicas de formularios, observacdo, entrevista, e questionario entre outras. Assim, a
abordagem quantitativa foi essencial para apresentar os dados que puderam ser contabilizados
de forma estatistica. Os dados coletados foram tabulados através do programa Microsoft Excel
e Statistical Packege for the Social Sciences (SPSS), no qual foram gerados graficos e tabelas.
A aplicacdo de questionarios traz diversas vantagens como atingir um nimero maior de pessoas
em menos tempo, agilidade e menores chances de interpretacdo errada das respostas entre outras
(UBIRAJARA, 2011, p.118-119).

Para medicdo da intensidade de cada item do questionério foi usada uma escala de
Likert de sete pontos (APENDICE). A escala Likert, recurso de mensuracio itemizada, exige
que os entrevistadores indiquem um grau de concordancia ou discordancia com cada uma de
uma série de afirmacGes. Os dados sdo geralmente tratados como intervalares. Assim, a escala

Likert possui as caracteristicas de descri¢do, ordem e distancia (MALHOTRA, 2012).

3.1 Variaveis e Indicadores da Pesquisa

Uma variavel pode ter a capacidade de medir e classificar um tamanho ou volume
gue varia, que apresente nimeros, aspectos e que seja discriminado em um objetivo de pesquisa,
que seja suscetivel de mensuragdo (MARCONI; LAKATOS, 2009, p. 139).

Os indicadores a serem apresentados no Quadro 02, a seguir, foram estabelecidos
atraveés da revisdo da literatura da tematica em pauta no presente estudo. Assim, tém-se as
variaveis e indicadores que foram desenvolvidas no decorrer da pesquisa e sdo medidas para

buscar o alcance dos objetivos da pesquisa.
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Quadro 02 — Variaveis e indicadores da pesquisa

Dimensao Indicadores Autores baseados nas variaveis | Questdes
Perfil dos - Género Nunes 1;2
Colaboradores - Faixa Etéria (2016) 3
- Estado Civil 4:5:6
- Escolaridade Liz
-Tempo Servico (2015)
- Renda
Santos
(2013)
Comportamento - Imagem da organizagéo Carvalho; Foloni 7:8
dos - Desempenho da (2016)
Colaboradores organizagdo
Grau de - Funcéo Oliveira: Conceicéo 7;8;9
Satisfagdo - Salério (2016)
- Horério do trabalho
- Beneficios
- Conforto no ambiente
- Estrutura da empresa
- Comunicagdo com 0s
colaboradores

Fonte: Dados do pesquisador.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serdo expostos os resultados do estudo, a partir das informacGes
obtidas, através de questionario respondido. Os dados foram tabulados a partir dos softwares
Microsoft Excel e SPSS. Os questionarios foram respondidos pelos colaboradores de diversos
setores da empresa, para obtencdo de informacdes referentes a motivacdo dos colaboradores na
empresa em que atuam. Os resultados estdo expostos em forma de gréaficos e tabelas, descritos
e analisados de forma quantitativa.

O Alfa de Cronbach é a média de todos os coeficientes de variabilidade que
resultam das diferentes maneiras de dividir meio a meio o conjunto de avaliadores. Desde o
ponto de vista da Anélise de Variéncia, pode ser interpretado como o coeficiente de correlacdo
intraclasses (MAROCO; GARCIA-MARQUES, 2006). Assim, o alfa de Cronbach é uma
propriedade inerente do padréo de resposta da populacdo estudada, ndo uma caracteristica da
escala por si s0; ou seja, o valor de alfa sofre mudancas segundo a populacdo na qual se aplica
aescala (STREINER, 2003).

De modo geral, o valor minimo aceitavel para a confiabilidade de um questionario
é o > 0,70; abaixo desse valor a consisténcia interna da escala utilizada é considerada baixa.
Em contrapartida, o valor maximo esperado é 0,90; acima deste valor, pode-se considerar que

h& redundancia ou duplicacdo, ou seja, varios itens estdo medindo exatamente 0 mesmo
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elemento de um constructo; portanto, os itens redundantes devem ser eliminados. Usualmente,
séo preferidos valores de alfa entre 0,80 e 0,90 (STREINER, 2003).

Considerando os parametros definidos pelos autores supracitados, vale ressaltar que
o alfa de cronbach do instrumento elaborado para a presente pesquisa foi de 0,86, ou seja, que

a confiabilidade do instrumento obteve respaldo estatistico a partir dos dados da pesquisa.

4.1 Perfil dos Respondentes

O perfil dos respondentes estd relacionado a sete indicadores, que sdo: sexo,
escolaridade, faixa etéria, estado civil, setor de atuacdo, tempo de servi¢o na empresa e renda.

Com base na Tabela 1, observa-se o perfil dos 44 (quarenta e quatro) colaboradores
respondentes, fica evidente que a maioria dos pesquisados sdo colaboradores do sexo masculino
(70,5% da amostra), ainda com base na tabela nos dados coletados pode-se afirmar que 0s
colaboradores tem renda individual de até dois salarios minimos (61,4%), com faixa entraria
dos 21 a 30 anos, o que revela uma predominéancia de jovens na empresa, ensino médio, casados
e 0 setor com maior atuacdo dos colaboradores envolvidos na pesquisa € o operacional, com
75%, tem até 1 (um) ano que trabalha na empresa.

Tabela 01 - Perfil dos colaboradores

uesito do questionario Frequéncia | Porcentual
Sexo Sexo Masculino 31 70,5
Escolaridade Ensino Médio 24 54,5
Faixa Etaria De 21 a 30 anos 26 59,1
Estado Civil Casado (a) 21 47,7
Setor de Atuagdo Operacional 33 75,0
Tempo de Servico | Até 1 anos que trabalha na empresa 15 34,1
Renda De um a dois salarios minimos (De 27 61,4

R$ 937,01 a R$ 1.874,00)

Fonte: Elaboragdo prépria com os dados da pesquisa
Quanto a renda dos colaboradores, percebe-se que 61,4% atingem uma

remuneracdo de 1 (um) até 2 (dois) salarios minimos. Desta forma percebe-se que a organizacéo
paga um salario justo, comparado a outras empresas do ramo. Segundo Fiorelli, o salario €
essencial para trazer seguranca e conforto aos colaboradores, pois isto influencia no

desenvolvimento pessoal e profissional de cada pessoa em particular (FIORELLI, 2009).

4.2 Aspectos Relacionados a Motivagao

Nesta parte serdo apresentados os resultados obtidos sobre o nivel de satisfagdo dos

colaboradores da empresa Mb Logistica e Distribuidora de Alimentos Ltda., em que foi
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utilizada uma escala Likert de 1 a 7 divido em 2 (duas) secOes diferentes. Na primeira, a escala
foi 1- Muito Insatisfeito / 7 — Muito Satisfeito; segunda secdo, escala de 1- Discordo Totalmente
/ 7- Concordo Totalmente.

Na Tabela 02, é apresentada a avaliacdo da satisfacdo dos colaboradores com a
empresa, com suas respectivas medias, desvio padrdo e variancia.

Tabela 02 — Avaliacdo da satisfacdo dos colaboradores com a empresa

Itens Média Desvio Padréo Variancia

Imagem da organizacgdo na sociedade 5,80 1,091 1,190
Horério de trabalho (turno) 5,59 1,317 1,736
Horaério de trabalho (intervalo) 5,48 1,592 2,534
Papel da organizacdo na sociedade 5,48 1,517 2,302
Rel_auonamento da organizacdo com os cidadaos e a 5,43 1246 1553
sociedade

Nivel _de e~nvoIV|mento dos colaboradores na 511 1.205 1.452
organizagao

Diélogo entre colaboradores e gestores 4,80 1,665 2,771

Fonte: Dados da pesquisa
Percebe-se que os dados obtidos na pesquisa em relacdo a satisfacdo dos

colaboradores com a empresa variam com médias que vdo de 4.80 a 5.80, levando-se em
consideragdo que a maior média foi a 5.80, em que os colaboradores dizem que estéo satisfeitos
com a organizacdo diante da sociedade. Desta forma, Lacombre (2012), concorda que é
importante a criagdo de um ambiente de trabalho adequado para que se possa trabalhar de forma
eficaz, com desenvolvimento e competéncia, alcancando, assim, 0s objetivos esperados tanto
pela organizacdo quanto pelo colaborador.

Na Tabela 03, é apresentada o resultado quanto a avaliagdo de satisfacdo
relacionadas as condicdes de trabalho na organizacdo, com suas respectivas variancias, desvio
padrdo e medias

Tabela 03 — Avaliacéo da satisfacio dos colaboradores com as condigdes de trabalho

Itens Média | Desvio Padrao Variancia
As condices ambientais fisicas (temperatura
ambiente, nivel de ruido, disposicdo dos moveis,
limpeza, mobiliario, material de expediente, etc.) 543 1,371 1,879
do local de trabalho sdo satisfatorias para a
realizagdo do meu trabalho
Meu local de trabalho é limpo 5,91 1,361 1,852
Tenho conforto no meu local de trabalho 5,59 1,226 1,503
Tenho possibilidade de conciliar o trabalho com
assuntos relacionados com a salde
Fonte: Dados da pesquisa
Varios sdo os fatores importantes dentro de uma instituicdo que levam a motivagdo. As

5,45 1,389 1,928

condicdes fisicas fazem parte desse contexto, o local de trabalho deve ser limpo, seguro,

iluminado. Com relacdo as condicdes disponibilizadas para a realizacdo do trabalho obtiveram-
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se média de 5,43. Portanto, as variaveis, condicdes ambientais fisicas do local de trabalho,
mostram a satisfacdo dos colaboradores, em relagdo as condi¢cdes de trabalho. Para Ribeiro
(2010), o funcionario necessita se sentir seguro no ambiente organizacional.

Ainda para os autores Motta e Vasconcelos (2010) relata que fatores higiénicos de
satisfacdo abordam as necessidades basicas no ambiente de trabalho para que o funcionério
tenha condi¢Ges minimas de satisfagdo, como: seguranga no emprego, reconhecimento, salario
e ambiente fisico digno.

E relevante considerar que, de acordo com Banov (2008), de nada adianta criar
programas motivacionais se as pessoas se encontram em péssimas condic@es de trabalho. Ainda
segundo o autor, se a organizagdo observar esses aspectos, de fato obtera qualidade nos servicos
prestados pelos seus colaboradores.

Na Tabela 04, é apresentada a satisfacdo da empresa com relacdo aos colaboradores,
com suas respectivas variancias, desvio padréo e medias.

Tabela 04 — Satisfagdo da empresa com os colaboradores

Itens Média Desvio Padréo Variancia
Tenho gportun!dade de_ expressar criatividade na 5.66 1311 1718
execucdo de minhas atividades.
Tenho oportunidades de promogéo 5,27 1,770 3,133
A organizagao trata os colaboradores com igualdade 4,66 1,711 2,928
Meu_ trgbalho me proporciona realizagédo 5,00 1555 2 419
profissional.
Ter_who_op_or:[unldade de desenvolvimento profissional 561 1528 2336
na institui¢cdo onde trabalho.
As atividades que executo estdo de acordo com o 5.70 1503 2 260
cargo gue ocupo.
Estou satisfeito com meu salario. 4,30 1,786 3,190

Fonte: Dados da pesquisa
Percebe-se que os dados coletados na pesquisa em relacdo a empresa com 0S

colaboradores, sdo médias que variam de 4.30 a 5.70, levando-se em consideracdo que a maior
média foi a 5.70, que os colaboradores estdo satisfeitos com as atividades que executam de
acordo com o cargo ocupado. Quando perguntados “Estou satisfeito com meu saléario? ”, nota-
se com média de 4,30 que os respondentes estdo insatisfeitos com o salario. Porém muitos
funcionarios com potencial ndo recebem incentivo e reconhecimento de seus gestores e acabam
ficando frustrados, gerando um clima organizacional de desanimo e desmotivacdo. Cada pessoa
deve saber 0 que a motiva para buscar seus objetivos pessoais alinhados aos organizacionais,
melhorando o préprio desempenho. O gestor, por sua vez, deve buscar motivar seus
funcionéarios alinhando os objetivos da organizagdo aos objetivos do funcionéario. A motivacao
deve ser inserida no dia a dia, em didlogos dos lideres com os subordinados, mantendo um

clima organizacional favoravel ao bom desempenho de todos (PIAGET, 2015).
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Com média de 5,66, para a questdo sobre oportunidade de expressar criatividade na
execucao da atividade, os colaboradores se sentem satisfeito com a organizagao, pois a mesmas
deixa expressar suas criatividades. Segundo os autores Kramer; Faria (2007), a autonomia
contribui para a identificacdo e o sentimento de pertenca, assim como para 0 crescimento e 0
desenvolvimento profissional e pessoal. A autonomia & medida que proporciona condicdes para
que as pessoas se organizem para o trabalho, forma definida por elas, cria um campo propicio
para que o empregado possa estabelecer vinculos com a organizacdo, preocupando-se com 0

seu desempenho, suas politicas, seus resultados e seus problemas.

4.3 Andlise das Respostas Abertas

Utilizou-se para a anélise dos dados desta pesquisa a abordagem qualitativa, a qual
¢ mais adaptada. Segundo Denzin e Lincoln (2006), a pesquisa qualitativa envolve uma
abordagem interpretativa do mundo, o que significa que seus pesquisadores estudam as coisas
em seus cenarios naturais, tentando entender os fendbmenos em termos dos significados que as
pessoas a eles conferem. Apropriada também para situacdes quando a obtencdo de dados
descritivos se faz através do contato direto entre o pesquisador e a situacdo estudada. Procura-
se, assim, compreender os fendmenos, segundo a perspectiva dos sujeitos. Para Creswel (2007,
p. 186), “elas envolvem elementos que muitas vezes desafiam a astucia do pesquisador, pois
escondem em suas entrelinhas posicionamentos, opinibes, perfis, que exigem uma leitura
atenta”. Por esses motivos, optou-se pela aplicacdo de questionarios que possuiram também
questdes abertas, pois essas sdo capazes de oferecer aos participantes a oportunidade de
expressar suas ideias, visoes e perspectivas particulares e de coletar dados mais espontaneos e

menos previsiveis.

4.4 O que na Empresa Estimula os Colaboradores a Permanecerem Motivados

Na Mb Logistica Distribuidora de Alimentos Ltda., os colaboradores entrevistados
reconhecem os motivos que os fazem permanecer motivados, apesar de ressaltarem a falta deles
na empresa. Percebe-se que as declaracdes sdo dadas no sentido de trocas de experiéncias e
ideias, aproximacao da equipe e um melhor conhecimento entre eles. Isto pode ser evidenciado
por um dos depoimentos:

Quadro 3 - Estimulos na Organizagéo

| Respondentes |
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“A chance de crescer, o que atualmente ndo tem oferecido. Apesar de sempre dizerem

1 que ndo existe cartas marcadas, ha uma duzia de exemplos e fatos que comprovam
essa irregularidade. Por outro lado, a empresa te d4 uma certa estabilidade”.

2 “O comodismo”.

3 “Oportunidade de promoc¢ao, desenvolvimento na minha area de atuagdo”.

4 “O pessoal bem acolhedor, a unido, o trabalho em equipe ¢ a forga de crescer”.

5 “O programa de seguir carreira de gerenciamento, dependendo somente de o
colaborador optar em investir no mesmo”.

6 “Ambiente de trabalho, plano de carreira, incentivo educacional, treinamento e
capacitacéo.

7 “O meu estimulo vem de minha lideranga junto dos meus companheiros que me dao
forca no dia a dia”.

“O que me deixa motivado na empresa ¢ saber que ao levantar gracas a Deus tenho

8 um emprego para me manter e ajudar as pessoas que estdo ao meu redor, poder
desfrutar do lucro do eu trabalho e cada conquista que venho alcangando devido ao
meu trabalho”.

9 “A empresa propde um plano de carreira, tem um ambiente propicio, com pessoas
amaveis ¢ me dar oportunidade de estudo, mesmo estando em horario de trabalho”.
“Primeiramente independente de cargo, salario ou empresa, o colaborador tem que

10 dar o seu melhor, s6 assim vai consegui manter-se estimulado, isso s6 depende de
vocé, motivagdo ¢ uma mudanga de humor constante”.

11 “Os beneficios adicionais como plano de satde, odontoldgico e seguro de vida”.

12 “A forma em que meus gestores me lideram”.

13 “QO respeito que 0s funcionarios tém comigo”.

14 “Oportunidade de crescimento profissional”.

15 “Trabalho em equipe, bom relacionamento com os colegas de trabalho”.

16 “O reconhecimento profissional”.

17 Os exemplos de pessoas que cresceram de baixo e hoje estdo em um nivel superior”.

18 “Convivio com colegas e uma 6tima relacdo interpessoal”.

19 “Chance de promogao, e o salario pago em dias”.

20 “Mudanga de cargo”.

21 “O respeito de todos e o salario”.

22 “Primeiro esta fazendo o que gosto, o ambiente de trabalho é 6timo e sou reconhecido
pela fun¢do que exerco”.

23 “As oportunidades que sdo dadas aos profissionais que nela trabalha”.

24 “Dividas do fim do més”.

25 “A liberdade para executar melhor o trabalho, promocgdes”.

26 “O que me motiva S80 as amizades que criei”.

27 “A minha vontade de sempre crescer e alcangar os meus objetivos”.

28 “Nada. Nao tem motivagdo”.

29 “A crise. O meu filho”.

30 “Ir para casa com a cabeca erguida, com a alegria de dever cumprido. Outro fato € a

unido entre ambas as partes”.
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31 “A  oportunidade de crescimento. O ambiente agradavel na organizacdo
possibilitando um trabalho com mais eficiéncia”.

32 “As promogdes internas”.

33 “Saber. que posso galgar caminhos para uma nova promoc¢ao ou posigdes
profissionais”.

34 “Ver’ n}eus’ ,colegas com motivagdo por ter sido promovido e em pensar que posso ser
0 proximo”.

35

“O programa de beneficios oferecido pela empresa”.
“A flexibilidade de continuagdo em poder opinar em relagdo as minhas ideias de

36 »
propostas”.

37 “O relacionamento com 0s companheiros de trabalho de maneira harmoniosa,
proporcionando motivagdo no dia a dia”.
“Primeiro a base ¢ a educacdo que recebi da minha familia que firmou o meu caréter,

38 segundo o trabalho em equipe que é a forca mais que profissional que damos uns aos
outros”.

39 “A solidqz quj: a mesma se encontra no mercado, honrando com todos os seus
compromissos”.

40 “Dinheiro”.

41 “Possibilidades de maiores ganhos”.

42 “O bom relacionamento com os colegas”.

Fonte: Dados da pesquisa

Apbs a analise das informacdes expostas no quadro, pode-se verificar que o0s
respondentes 3, 6, 9, 14, 23, 31, 32, 33, 35 e 34 estdo satisfeitos com a organizacdo, devido as
oportunidades de crescimento. De acordo com Ferreira (2015), a valorizagéo e satisfagdo no
ambiente organizacional, em que o valor dado a parte intelectual e humana, trara éxito a ambas
as partes, pois o colaborador alcancaréa a satisfacdo em sua carreira profissional e a empresa aos
objetivos esperados. A remuneracdo e beneficios, nada mais que, a parte financeira, € o que ira
atender as principais necessidades do colaborador. E, por ultimo, gestores capacitados com boa
equipe de trabalho e que dardo oportunidades aos seus colaboradores para que caminhem juntos,
ndo s6 0s vejam como maos de obra, e sim partes de uma equipe.

Para os respondentes 12, 13, 15, 18 e 21, o que mais estimulam os colaboradores
dentro da organizacgéo é o respeito entre os colegas de equipe, a unido entre eles, a cooperagéo
nas atividades. Uma das principais caracteristicas procuradas hoje no mercado € 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 profissional (MARQUES, 2014).

Para o responde 22, o que o deixa estimulado no ambiente de trabalho é estar
fazendo o que gosta, o local de trabalho € 6timo e se sente reconhecido pelo que faz. Segundo

Vergara (2000, p. 48), “E natural do ser humano querer ser reconhecido, por isso, muitas vezes
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dedica todo seu esforco num mesmo trabalho, esperando que, com isso, receba alguma
recompensa pelo esforco que teve. ”

Na mesma linha de pensamento, Brum (2015), ressalta que toda essa estrutura é
sustentada pelas agdes humanas, movimentando, gerando e realizando todo o trabalho, sendo
assim uma questdo muito importante, pois cada pessoa, com suas proprias acdes, poderad
influenciar o ambiente como um todo, visto que as pessoas carregam diferentes valores para as

organizacOes e necessitam se adaptar a valores impostos pelas mesmas.

4.5 Quanto ao Clima Organizacional é Propicio para a Organizacdo e Motivacao dos
Colaboradores

Observar-se que, na Mb Logistica Distribuidora de Alimentos Ltda., 0s
colaboradores reconhecem que o clima organizacional é propicio para 0 bom andamento da
empresa e influenciando diretamente na motivacdo da equipe. A organizacdo, com Clima
Organizacional positivo, promove o empowerment, por acreditar que as boas relagcbes sdo
resultantes da participacdo e do envolvimento dos seus integrantes, podemos afirmar que ao
estimular o empoderamento e a integracdo entre os colaboradores, a empresa promove a
inclusdo por enfatizar a flexibilidade e o direito de oportunidades iguais. Isto pode ser
evidenciado por um dos depoimentos:

Quadro 4 — Clima Organizacional Propicio

Respondentes

“A equipe é boa, atende muito bem os clientes, mas tem coisas que incomodam vindo
1 por parte da empresa principalmente da lideranga que ndo se entende e um manda fazer
uma coisa e outro manda fazer outra coisa, nao existe dialogo entre eles”.

“Sim, existe muita afinidade entre gestores e colaboradores”.

WIN

“Sim”.

“Um clima bem harmonizado, onde todo se entende e ajuda o préximo”.

“E bom, mais como tudo pode ser melhorado, mostrando mais transparéncia e
efetividade”.

“Sim, quando sentimos bem no ambiente de trabalho, favorece para um bom
6 relacionamento com os colegas e consequentemente influenciara com os clientes, seja
no bom atendimento, sendo respeitoso e 0 mais importante humilde”.

“A organizacdo do trabalho é um dos fatores que levam uma grande empresa e equipe
e Vejo que acontece isso sim”.

8 “O clima é favoravel, todos os colaboradores interagem uns com o0s outros, deixando
0 seu ambiente de trabalho agradavel para seu desenvolvimento profissional”.

“Sim. E um ambiente que me sinto bem, gerando vontade de permanecer aqui, pois
possuimos uma 6tima interacao”.

10 “Sim. Procuramos sempre esta em sinergia com os colaboradores e principalmente com
os clientes para um bom andamento organizacional da empresa”.
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“Nao ¢ dificil encontra colaboradores desmotivados devido a insatisfacdo salarial,

11 auséncia de reconhecimento por parte da lideranca, falta de um bom relacionamento
com os colegas de trabalho, gerando conflitos entre eles”.

12 “Sim”.

13 “O clima aqui na maioria das vezes é relacionado ao individualismo”.

14 “Sim”,

15 “Sim. Pois tratam todos com respeito e muita atencéao, ajudado eles da melhor forma
possivel”.

16 “Sim. A empresa reconhecendo o trabalho dos seus funcionarios, 0 mesmo trabalho
com mais estimulos, sendo mais produtivos na empresa”.

17 ccsim”.

18 “Mais ou menos para motivacdo, pois existe gestores que atrapalham do que ajuda”.

19 “Sim. O clima e favoravel, os colaboradores interagem entre sim”.

20 “Eu acho que esta tudo certo”.

21 “Muito bom, amigavel e respeitoso”.

29 “O clima de trabalho é muito bom, os gestores tém um tratamento muito bom com os
colaboradores”.

23 "Com certeza e temos um clima muito bom de trabalho”.

24 “Sim. A relacdo entre os clientes e colaboradores séo satisfatorias”.

25 ccsim”.

26 “Quanto a organizac¢ao sim, mas ndo quanto a motivagdo”.

27 “Sim. Se o clima estiver bom, tudo fluird”.

28 “As vezes perdemos um pouco a cabeca, mas nada que atrapalhe a operagdo de um
modo geral”.

29 “O clima organizacional em si esta 6timo, pois temos liberdade para executar nossas
atividades”.

30 “Sim”.

31 “Sim”.

32 “Sim. Por todos os colaboradores estd em harmonia, faz com quer o ambiente e 0
andamento da organizacdo seja bom para todos”.

33 “Sim. Pois a equipe é sensacional e com um clima 6timo”.

34 “Sim. Pois colaborador motivado é aumento de desempenho de trabalho”.

35 “O clima poderia melhorar, pois falta unido e senso de familia entre os prdprios
colaboradores”.
“E importante manter harmonia e ter empatia € um dos melhores caminhos. Nem

36 sempre ha um clima propicio, mas ha quem se esforce para manter um clima
agradavel”.

37 “Nao tenho opinido”.

38 “Proporciona ganhos para seus clientes com um bom atendimento”.

39 “O clima é bem favoravel entre todos, pois buscam sempre o melhor. Visando assim

satisfacdo dos seus clientes”.

Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com os respondentes 8, 15, 16, 22, 29, 32 e 39, concordam que o clima
organizacional é propicio para um bom andamento da empresa e também para motivar 0s
colaboradores.

Bedani (2007) afirma que o clima organizacional constitui-se em uma importante
ferramenta de apoio para a gestdo de pessoas e para a formulacao de estratégias para melhoria
do desempenho das organizacdes, contribuindo para a efetividade das equipes de trabalho.

Os respondentes 13, 18, 20 e 26 ndo estdo muitos satisfeitos com o clima
organizacional como motivador, como pode ser evidenciado nas respostas dos mesmos. Para
Luz (2003), o clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. E considerado bom quando as atitudes
positivas dos funcionéarios permanecem, quando ha entusiasmo, confianga, participacao,
dedicacdo, satisfacdo, motivacdo e comprometimento. Para o autor, o clima é prejudicado ou
ruim quando o animo dos funcionérios é afetado de forma negativa e duradoura por algumas
variaveis organizacionais, evidenciando desunido, conflito, resisténcia as ordens, desinteresse

e competicOes acentuadas.

4.6 Sugestdes dadas pelos Colaboradores

Quadro 5 - Sugestdes

Respondentes Sugestdes

“A empresa deveria se preocupar com 0s objetivos pessoais dos colaboradores (nas
guestdes profissionais), saber onde ele quer chegar e junto com o colaborador tracar o
tal plano de carreira que tanto se fala na integracdo, levando em consideracdo 0s
interesses de ambas as partes”.

“Que todos fossem analisados da mesma forma”.

“Melhorando e tornando mais justas as avaliacbes para promocdo de seus
3 colaboradores. Promove aumento salariais, mais lineares e menos burocraticos para
que o colaborador se sinta mais valorizado”.

4 “Trata 0s colaboradores com mais igualdade”.

5 “Uma politica interna mais flexivel, com revisdo a avaliacdo individual e cargos e
salarios”.

6 “Treinamento e capacitagdo com mais frequéncia. Identificar o potencial de cada um

dentro da empresa e direcionar a qual funcdo seria ideal para uma boa produtividade”.

7 “A igualdade perante todos e a justica com todos”.

“Levando cada colaborador a conhecer os setores uns dos outros. Participar das
selecBes por igual”.

“Investir no desenvolvimento dos funcionarios, oferecer alguma flexibilidade no
9 horério dando equilibrio a vida pessoal, reconhecer os funcionarios que desempenha
bem suas fungdes e feedback constantes”.
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“Passar os resultados mensalmente para acompanhamento dos colaboradores, saber se

10 estamos batendo o exigido. Olhar com atencao e ser criativo nas promogdes e salarios
e saber reconhecer que cada um tem seu papel especial dentro da empresa”.

11 “Identificar e estimular pontos fortes dos colaboradores, afim de melhorar seu
desempenho profissional e proporcionar salérios justos”.

12 “Todos devemos ter responsabilidades, comprometimento e respeito pelo trabalho do
proximo”.

13 “Mais respeito, menos arrogancia por parte dos lideres”.

14 “Selecionar melhor os colaboradores que buscam promog6es”.

15 “Um trabalho em conjunto, unido entre os colaboradores e dindmica em servigo”.

16 “A empresa poderia dar uma gratificacdo ao funcionario do més. Desta forma os
funcionarios trabalhariam de forma competitiva”.

17 “Oportunidade de crescimento profissional (reconhecimento) ”.

18 “Reciclagem para os gestores”.

19 “Participacdo nos lucros e programa de sustentabilidade”.

20 “Um dinheiro a mais no salario”.

21 “Aumentar nossa porcentagem”.

22 “Entender melhor a situagdo de cada colaborador”.

23 “Beneficios”.

24 “Igualdade: todos tém que ser tratados por iguais”.

25 “Abri vagas de cursos profissionalizantes para os funcionarios”.

26 “Ter o reconhecimento devido a cada colaborador”.

27 “A transparéncia na bonifica¢do dos colaboradores (enquadramentos) .

8 “Investir um pouco mais em treinamentos para a equipe de base, fazendo com que
mesma se sinta parte da empresa”.

29 “Com ofertas de cursos profissionalizantes, oferecidos pela empresa que ajudaria tanto
a empresa, como também na motivagdo dos seus funcionarios”.

30 “Ter promog&o, enquadramentos”.

31 “Mais igualdade com todos colaboradores, estimular cada um com reconhecimento e
oportunidades”.

32 “Flexibilidade de contato com os gestores, bom relacionamento com os colegas de
trabalho e ter uma boa remuneracao”.

33 “Acredito que melhoraria uma boa comunicacdo na organizacdo, ajudando no
melhoramento da operacao”.
“Sugeria que 0s gestores participem mais da operacdo, observando a rotina 0s

34 colaboradores e agindo com mais transparéncia em relacdo aos resultados e
dificuldades da empresa”.

35 “Propor mais treinamentos para todas as areas da empresa”.

36 “Proporcionar ganhos adicionais para o salario”.

37 “Feedback, acredito que a conversa entre colaboradores e gestores seja essencial.
Principalmente quando os colaboradores podem expressar suas opinides”.

38 “Flexibilidade, ser sensivel para resolver as situacdes, criar ambientes mais

harmoniosos”.

Fonte: Dados da pesquisa
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Apos andlise do quadro, € possivel perceber que os respondentes 6, 9, 25 e 28
sugerem que a organizagdo invista em treinamentos e capacitagbes. Segundo Maximiano
(2010), as organizac6es precisam fazer uso de sua aprendizagem organizacional, ou seja, de seu
processo de aquisicdo de competéncias para conseguirem enfrentar novas situacbes e
resolverem problemas. Ou seja, o processo de aprendizagem chega a ser também uma espécie

de sobrevivéncia.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Toda organizacdo depende das pessoas que nela trabalham para que seus objetivos
primordiais sejam alcancados. No entanto, saber lidar com todas as particularidades dos seres
humanos requer atencdo e dedicacdo, uma vez que cada um possui necessidades, valores,
anseios, personalidades e pensamentos diferentes.

Com base em tudo que foi possivel levantar e elucidar neste artigo, torna-se
evidente a importancia e relevancia da motivacdo dentro das organizacdes, seja para a melhoria
da qualidade de vida pessoal, seja maior satisfacdo do trabalhador com a instituicdo e,
consequentemente, melhora na produtividade das empresas.

Pode-se constatar, também, que a motivacdo do colaborador com a instituicdo
empregadora esta diretamente atrelada a fatores como salério, beneficios e remunerago;
condicdes fisicas e psicoldgicas do trabalho e também, a um ambiente de trabalho seguro.
Ressalta-se, ainda, que a motivacdo dos colaboradores esteja associada a qualidade de vida nas
organizagoes.

Diante dos resultados obtidos no presente artigo recomenda-se que a organizagao
venha a tratar todos de forma igual, primeiro passo a ser tomado para melhorar a motivagéo no
trabalho, independente da hierarquia existente na organizacao, todos os colaboradores sdo seres
humanos e merecem ser tratados de forma igualitaria. Também e importante reconhecer o valor
de cada um dentro da organizacgéo, pois quando alguém realiza um bom trabalho e merecedor
de um reconhecimento por isso, uma questdo que deve ser comum na rotina para a motivagao
fluir naturalmente no trabalho. Outra coisa importante e necessaria € criar metas alcancaveis de
acordo com o mercado, é essencial para manter a motivacéo organizacional.

Deve-se também investir em capacitagdes e atividades extras, pois ninguém entende
100% de tudo, o conhecimento sempre deve ser manter atualizado ndo importa qual a area
estiver atuando, portanto é fundamental investir em capacitacfes através de cursos e

treinamentos em busca de manté-los sempre alinhados com a organizacdo. Outro fato



31

importante é fornecer sempre feedbacks, seja eles positivo ou negativo, essa € uma maneira
simples de mostrar ao colaborador se o trabalho executado esta sendo realizado bem feito, caso
contrario, deve ser dadas sugestdes de melhorias.

E sem duvida valorizar os colaboradores, fazendo com que eles saibam que o
trabalho deles é importante. Fazer esses colaboradores lembrarem que trabalham para uma
causa maior. O colaborador pode ndo se sentir incentivado se ndo souber como sua atividade
afeta outras areas da empresa.

Dessa forma, abordar a motivacéo dentro das empresas, hoje em dia, € mais que um
beneficio para o trabalhador/colaborador, é uma necessidade de vital importancia para que o
maior patriménio da instituicdo, o trabalhador, tenha condi¢6es para desempenhar com eficécia,
suas tarifas, de modo que todos saiam ganhando, empregador e colaborador.

As maiores dificuldades para a realizacdo deste trabalho identificada pelo autor foi
a resisténcia de alguns colaboradores em responder ao questionario da pesquisa, havendo
momentos em que 0 pesquisador precisou insistir para que a maior parte das perguntas fosse
respondida. A empresa MB Logistica e Distribuidora Ltda. deu total suporte, disponibilizando

as informacdes necessarias para 0 bom andamentos do trabalho, suprindo outras necessidades.

REFERENCIAS

ARAUJO, Luis César G. de; GARCIA, Adriana Amadeu. Gestdo de Pessoas: Estratégias e
Integracéo Organizacional. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

AVILA, Lucas Veiga; STECCA, Jaime Peixoto. Gestdo de Pessoas. Santa Maria, RS:
Universidade Federal de Santa Maria, Colégio Politécnico; Rede e-Tec Brasil, 2015.

BARTHASAR, M. T. M. Clima Organizacional: um estudo empirico com os guardas civis
municipais da regido do ABC. S&o Caetano do Sul: USCS-Universidade Municipal de S&o
Caetano do Sul. 2014, 114 p. Disserta¢do (Mestrado) - USCS, Universidade Municipal de Séo
Caetano do Sul, Programa de P6s-Graduagdo em Administracéo, 2014.

BANOV, Marcia Regina. Psicologia no gerenciamento de pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

BARTZ, Taciana. Motivacgdo no trabalho: um estudo de caso nas escolas estaduais de S&o
Lourenco do Sul-RS. 2015.

BARROS, Aidil Jesus da Silveira; LEHFELD, Neide Aparecida de Souza. Fundamentos de
Metodologia Cientifica. 3. ed. Sdo Paulo: Prentice-Hall, 2007.

BEDANI, Marcelo. Efetividade das equipes de trabalho: clima organizacional como variavel
preditora do_desempenho. In: ENCONTRO NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 31. 2007, Rio de Janeiro. Anais... Rio de



32

Janeiro,2007. Disponivel em: <http://www.anpad.org.br/admin/pdf/EOR-B756.pdf>. Acesso
em: out/2015

BERGAMINI, C. W. Motivacao nas organizagoes. 4% ed. S&o Paulo: Atlas, 1997.

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivacdo nas Organizacfes. 5. ed. 2 reimp. Sdo Paulo:
Atlas, 2008.

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Psicologia aplicada a administracdo de empresas: psicologia
do comportamento organizacional. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 2011.

BRUM, Melissa. A influéncia do comportamento humano dentro das organizacgdes. Revista
pbs-graduacao: desafios contemporaneos. v.2, n. 3, jul/2015.

CASTRO, Michelle Bayer Leonhardt. "A percepcdo dos colaboradores e gestores de uma
agéncia de uma instituicdo financeira localizada no interior do Rio Grande do Sul quanto a
aplicacdo de feedback". 2017. Artigo (MBA) — Curso de Gestdo Estratégica de Pessoas, Centro
Universitario UNIVATES, Lajeado, 31  ago. 2017. Disponivel em:
<http://hdl.handle.net/10737/1796

CERVO, A. L.; BERVIAN, P. A. Bervian; SILVA, R. Metodologia cientifica. Sdo Paulo:
Pearson,2006.

CRESWEL, J. W. Projeto de pesquisa: método qualitativo, quantitativo e misto. 2. ed. Porto
Alegre: Artmed, 2007.

DAFT, Richard L. Administracéo. 2. ed. Sdo Paulo: Cengage Learning, 2010.
DENZIN, N. K. e LINCOLN, Y. S. Introducdo: a disciplina e a pratica da pesquisa qualitativa.

In: DENZIN, N. K.; ¢ LINCOLN, Y. S. (Orgs.). O planejamento da pesquisa gualitativa:
teorias e abordagens. 2. ed. Porto Alegre: Artmed, 2006. p. 15-41.

DONATO, C. J., GONCALVES, J. A. T.; & Sanches, M. A. R. A Lideranga como Ferramenta
de Motivacdo e Crescimento da Equipe de Vendas. Encontro de Iniciacdo Cientifica, 7(7),1-
19. 2011.

FERREIRA, S. F. Fatores que influenciam no clima organizacional de uma equipe de
atendimento ao cliente. 2015. Disponivel em:< file:///D:/Downloads/886-3084-1-
PB%?20(1).pdf>. Acesso em: 25 out. 2017.

FERREIRA, Camila L.; PILATTI, Luiz A.; KOVALESKI, Jodo L. Estratégias adotadas pelas
empresas para motivar seus funcionarios e suas consequéncias no ambiente produtivo. S&o
Paulo: 2016.

FIORELLLI, J. O. Psicologia para administradores: integrando teoria e pratica. 4 ed. S&o
Paulo; Atlas, 20009.

FOLONI, Sabrina; Almeida, Mario De Souza. Qualidade De Vida No Trabalho E Processos
Motivacionais Em Um Setor Administrativo Da Universidade Federal De Santa Catarina.



33

Disponivel em: https://repositorio.ufsc.br/xmlui/handle/123456789/171300. Acesso em
12/05/2017

GAVA, Aline Bilésimo da Silva. Gestdo de pessoas com base em motivacdo a servico da
lideranca. 2015. 38 f. Monografia (Especialista em MBA em Gestdo Empresarial) —
Universidade do Extremo Sul Catarinense, 2015. Disponivel em:
http://repositorio.unesc.net/handle/1/3304. Acesso em: 18 abr. 2018

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis Profissionais. 11 reimpr. Sdo
Paulo: Atlas, 2011.

GONCALVES, Luciana Matte. Motivacao: estudo de caso em uma agéncia do Banco Alfa.
2010.

LUZ, Ricardo S. Gestdo do clima organizacional: proposta de critérios para metodologia de
diagnostico, mensuracdo e melhoria. Estudo de caso em organizagBes nacionais e
multinacionais localizadas na cidade do Rio de Janeiro. 2003. 182 f. Dissertacdo (Mestrado em
Sistemas de Gestdo) - Universidade Federal Fluminense, Niterdi, 2003.

HAIR, Joseph F. et al. Analise multivariada de dados. 6. ed. Porto Alegre: Bookman Editora,
2009.

KANAANE, Roberto. Comportamento humano nas organizacfes: 0 homem rumo ao século
XXI. 2. ed. 13 reimp. S&o Paulo: Atlas, 2011.

KRAMER, Gustavo Garcez; FARIA, José Henrique de. Vinculos organizacionais, 200
7.Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf /rap/v41n1/06.pdf> Acesso em 30/10/2017.

KNAPIK, Janete. Gestdo de Pessoas e talentos. 2 ed. Curitiba. lbpex. 2008.

LACOMBE, Francisco José¢ Masset. Recursos humanos: principios e tendéncias.2. ed. Sao
Paulo: Saraiva, 2012.

MALHOTRA, N.K. Pesquisa em marketing: uma orientacdo aplicada. Porto Alegre: Bookman,
2012.

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Fundamentos da Metodologia
cientifica. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas. 20009.

MAROCO, J.; GARCIA-MARQUES, T. Qual a fiabilidade do alfa de Cronbach? Questdes
antigas e solugdes modernas? Laboratorio Psicologia, 4, 65-90. 2006.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico.
15. ed. rev. atual. e ampl. Sdo Paulo: Saraiva, 2016.

MARQUES, José Roberto. Instituto Brasileiro de Coaching: Trabalho em equipe: habilidade
essencial para 0 mercado de trabalho. 2014. Disponivel em:
<http://www.ibccoaching.com.br/blog/artigos/trabalho-em-equipe-habilidade-essencial-para-
0-mercado-de-trabalho/ > Acesso em: 30/10/2017.



http://repositorio.unesc.net/handle/1/3304
http://www.ibccoaching.com.br/blog/artigos/trabalho-em-equipe-habilidade-essencial-para-o-mercado-de-trabalho/
http://www.ibccoaching.com.br/blog/artigos/trabalho-em-equipe-habilidade-essencial-para-o-mercado-de-trabalho/
http://www.ibccoaching.com.br/blog/artigos/trabalho-em-equipe-habilidade-essencial-para-o-mercado-de-trabalho/

34

MOTTA, F. C. P.; DE VASCONCELQS, F. G. Teoria Geral da Administracdo. S&o Paulo:
Cengage Learning, 2010.

NASCIMENTO, Carlos. Desmistificando o clima (des) organizacional nas empresas
brasileiras. Set, 2017. Disponivel em: https://pt.linkedin.com/pulse/desmistificando-oclima-
des-organizacional-nas-nascimento. Acessado em: 19/04/2018

OLIVEIRA, Mécio Kleber Fernandes de. Clima organizacional: estudo na percepc¢do dos
colaboradores da Master Clinic Ortondontia Ltda., em Campina Grande-PB. 2016.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administracdo de cargos e salarios: carreiras e
remuneracdo. 15. ed. Sdo Paulo: LTR, 2011.

PIAGET, Thyerry. A importancia da  motivacdo  (2015).  Disponivel
em:<http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/a-importancia-da
motivacao/91778/>. Acesso em: 18 Out. 2017. 21:40.

PENALVA, Wellington. Revista Brasileira de Administracdo: gente, a alma do negdcio,
n.109, p. 62, 2015.

RIBEIRO, A. D. L. Teorias da Administracdo. Sao Paulo: Saraiva, 2010.
ROBBINS, Stephen Paul. Administracdo: mudancas e perspectivas. Sdo Paulo: Saraiva, 2003.

ROHM, Ricardo Henry Dias; LOPES, Natalia Fonseca. O novo sentido do trabalho para o
sujeito pos-moderno: uma abordagem critica/El nuevo sentido del trabajo para el sujeto
posmoderno: un abordaje critico/The new meaning of labour for the post-modern subject: a
critical approach. Cadernos EBAPE. BR, v. 13, n. 2, p. 332, 2015

ROMIO, Franciela Cristina. Motivacao no servi¢o publico: um estudo na Secretaria Municipal
da Administracdo da Prefeitura de Sarandi-RS. 2014.

RAMOS, Leonardo Leite; SOUZA, Breno de Brito; RODRIGUES, Marilsa de S& Tadeucci;
NOLETO, Sandna de Arajo; PEREIRA, Janara dos Santos Borges (2017). Um estudo de sobre
a motivacéo e suas contribuicdes para a eficiéncia em uma empresa de moto pecas e oficina
mecanica em Imperatriz —-MA.. Revista Conbrad Maringa, v.2, n.2, 119-132, 2017

SANTOS, J. A. (2014). Qualidade de Vida no Trabalho. Anais do X Congresso Nacional de
Exceléncia em Gestéo. Rio de Janeiro, RJ.

SILVA, Jonatas Araujo Ferreira da. Motivacdo no trabalho: estudo de caso na empresa
Coteminas SA unidade Campina Grande-PB. 2014.

SILVA, Reinaldo O. da. Teorias da Administragdo. 3. ed. Sdo Paulo: Pearson Education do
Brasil, 2013.

SOBRAL, Filipe; PECI, Alketa. Teorias da administracao: bibliografia universitaria Pearson.
S&o Paulo: Pearson Education do Brasil, 2012.

SOTO, Eduardo. Comportamento organizacional: o impacto das emocdes. Sao Paulo:



35

Pioneira Thonson Learning, 2002.

SOUZA, Marcello de. A ciéncia da  motivacao. Disponivel em:
<http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/a-ciencia-da-motivacao/93012/>.
Acesso em: 18 Out. 2017. 22:00.

SPECTOR, Paul E. Psicologia nas organizacdes. Traducdo de Cid Knipel Moreira e Celio
Knipel Moreira. 3. ed. S&o Paulo: Atlas, 2010.

STADLER, Adriano; PAMPOLINI, Claudia Patricia Garcia. Gestao de pessoas: ferramenta
estratégicas de competitividade. Curitiba: IterSaberes, 2014.

STREINER, D. L. Being inconsistent about consistency: when coefficient alpha does and
doesn’t matter. Journal of Personality Assessment. v. 80, p. 217-222. 2003.

STEFANDO, S. R.; KOSZALKA, J. A.; ZAMPIER, M. A. Clima organizacional: elementos
influentes na percepcdo de futuros administradores de uma Instituicdo de Ensino Superior
Paranaense. Gestdo & Regionalidade, v. 30, n. 88, p. 96-106, 2014.

UBIRAJARA, Eduardo. Guia de Orientagdo. Aracaju: Fanese, 2014. (Caderno de orientagéo).

VICENTE, Deisiane dos Santos Cataneo; VOLPATO, Debora; CARVALHO, Adriana Pinto
Vieira; CESAR, Julio Zilli. Fatores determinantes na motivacdo dos colaboradores de uma
empresa familiar localizada o municipio de Urussanga-SC. Revista Foco, V.10, n°2, jan./jul.
2017.

WALGER, Carolina; VIAPIANA, Larissa; BARBOSA, M. Mariana. Motivacao e satisfacéao
no trabalho: em busca do bem-estar dos individuos e organizacdes. 1. ed. [s.l.]: IterSaberes,
2014.

VERGARA, Sylvia Constant. Gestdo de pessoas. 3. ed. S&o Paulo: Atlas, 2003.



36

APENDICE - Questionario aplicado aos colaboradores

Prezados colaboradores,

Eu, Flavio Monteiro da Hora Neto, na condicdo de provavel concluinte do Curso de
Administracdo da Faculdade de Administracdo e Negdcios de Sergipe — FANESE, estou
aplicando este questionario com objetivo de coletar informacdes a respeito da Motivacdo dos
colaboradores da empresa MB Logistica e Distribuidora de Alimentos Ltda. Sua participacdo
é de extrema importancia para o sucesso desta pesquisa e para que essas informagdes possam
ser usadas para melhoria da organizacdo. Ressalto ainda que todas as informacgdes aqui
fornecidas terdo sigilo garantido e com finalidade académica, j& que serdo usadas para a
elaboracdo do trabalho de conclusdo de curso para obtencdo do titulo de bacharel em
Administracéo, sob a orientacdo do professor Dr. Rodrigo Cesar Reis de Oliveira.

Desde ja agradeco por sua colaboracéo por dedicar alguns minutos do seu tempo ao respondé-
lo, visto que os resultados desta pesquisa poderdo contribuir para melhor conhecimento sobre
o0 tema.

Se, por acaso, houver interesse de sua parte sobre os resultados da pesquisa, estou a disposicao
no e-mail: flavio-sergipano@hotmail.com
Telefone: (79) 99111-9149

12 Parte — Perfil dos Pesquisados

Nas questdes a seguir, assinale o item que corresponde a sua situacéo:

1 - Sexo 2 - Escolaridade 3 — Faixa Etaria
Masculino Ensino Fundamental Até 20 anos
Feminino Ensino Médio De 21 a 30 anos

Ensino Técnico De 31 a 40 anos
Ensino Superior Acima de 40 anos

4 — Estado Civil Pos-Graduado 5 — Setor de Atuaco
Solteiro Administrativo
Casado Operacional
Divorciado
Separado 6 - Tempo de Servico
Viavo Até 1 anos que trabalha na empresa

De 3 a 5 anos que trabalha na empresa
De 6 a 8 anos que trabalha na empresa
De 9 a 11 anos que trabalha na empresa
Mais de 12 anos que trabalha na empresa

7 - Renda

Até um salario minimo (De R$ 0,01 a R$ 937,00)

De um a dois salarios minimos (De R$ 937,01 a R$ 1.874,00)
Dois a trés salarios minimos (De R$ 1.874,01 a R$ 2.811,00)
De trés a quarto salarios minimos (R$ 2.811,01 a R$ 3.748,00)
Acima de cinco salarios minimos (R$ 4.685,01)




A seguir, sdo apresentadas afirmativas que tratam de aspectos relacionados a sua
motivacao.

Utilize a escala progressiva a seguir, que varia de 1 a 7, para expressar sua opinido,
marcando com um X a opcéo de sua escolha.
1 - Muito Insatisfeito 7 — Muito Satisfeito.

Quial seu nivel de satisfacdo com relagdo aos itens Nivel de Satisfagao

abaixo sobre a organizacdo em que vocé trabalha? 1123 |4|5]6]|7

Imagem da organizacdo na sociedade

Horario de trabalho (turno)

Horario de trabalho (intervalo)

Papel da organizacdo na sociedade

Relacionamento da organizacdo com os cidaddos e a
sociedade

Nivel de envolvimento dos colaboradores na organizagéo
Dialogo entre colaboradores e gestores

Utilize a escala progressiva a seguir, que varia de 1 a 7, para expressar sua opiniao,
marcando com um X a opc¢éo de sua escolha.
1 - Discordo Totalmente 7 — Concordo Totalmente.

Quial seu nivel de satisfacdo com relagdo aos itens Nivel de Concordancia

abaixo sobre as Condicbes de Trabalho? 112|3|4|5]6]|7

As condicdes ambientais fisicas (temperatura ambiente,
nivel de ruido, disposicao dos maveis, limpeza,
mobiliario, material de expediente, etc.) do local de
trabalho sdo satisfatorias para realizacdo do meu trabalho.

Meu local de trabalho é limpo

Tenho conforto no meu local de trabalho.

Tenho possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos
relacionados com a saude

Nivel de Concordancia

Avalie a relac@o da organizagdo com vocé.
112|3|4|5/|6|7

Tenho oportunidade de expressar criatividade na
execucdo de minhas atividades.

Tenho oportunidades de promocéo
A organizagdo trata os colaboradores com igualdade
Meu trabalho me proporciona realizagao profissional.

Tenho oportunidade de desenvolvimento profissional na
instituicdo onde trabalho.

As atividades que executo estdo de acordo com o cargo
que ocupo.
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Estou satisfeito com meu salério.

Sou reconhecido como um bom profissional

Sinto reconhecimento da importancia do meu trabalho
por parte da minha lideranca.

22 Parte

1 — O que na empresa estimula vocé a permanecer motivado?

2 — Quanto o clima organizacional vocé acredita que seja propicio para um bom
andamento da organizacéo e a motivagao dos colaboradores? O clima pode ser visto
como 0s sentimentos que os individuos tém e a maneira como eles interagem entre si,
com os clientes ou elementos externos).

3- Quais sugestbes vocé daria para melhorar a motivacdo dos colaboradores na
empresa?

Muito obrigado pela sua colaboragéo.



