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RESUMO

SILVA. Graziela Brasil da. Estudo dos fatores que determinam a satisfacédo e
influenciam na motivacdo dos colaboradores de uma empresa do seguimento
de varejo de Cricitma — SC. 2013. 74 P4ginas. Monografia do Curso de
Administracdo com linha de formacdo especifica em Comércio Exterior, da
Universidade do Extremo Sul Catarinense, UNESC, Criciima.

Este estudo visou identificar quais os fatores que determinam a motivacdo e
influenciam na satisfacdo dos colaboradores de uma empresa do seguimento de
varejo departamental de Criciama - SC. O presente estudo dispde em sua literatura
temas relacionados a administragcdo de recursos humanos, ao comportamento de
organizacional, a motivacdo e suas teorias motivacionais, a organizacdo e as
pessoas, comunicacdo organizacional e seus processos, lideranca, cultura
organizacional e clima organizacional. Quanto aos fins metodologicos e de
investigacdo utilizados tratam-se da pesquisa descritiva e aos meios de pesquisa
bibliografica e a de campo, quanto ao plano de analise dos dados a presente
pesquisa se faz de carater qualitativo. A amostragem definida é composta por 40
(quarenta) participantes, sendo eles compostos pelos diferentes setores da
empresa. Com as respostas obtidas, se evidenciou a insatisfacdo dos participantes
da presente pesquisa quanto aos fatores relacionados a Remuneracédo e beneficios,
as condicdes fisicas do ambiente de trabalho e ao fator referente a falta de
oportunidade de ocupar cargos mais elevados na empresa.

Palavras-Chave: Satisfacdo. Motivagao. Lideranca.
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1 INTRODUCAO

De acordo com Gil (2001) desde a década de 80 época de grandes
mudancas, que as organizacfes tem passado por diversos desafios, sabe-se que o
mercado esta em constante mudancga e as organizacdes necessitam estar atentas e
se adequar conforme manda o mercado Competitivo. Os desafios ndo condizem
apenas com aspectos econdmicos, estdo relacionados também com aspectos
referente a pessoas que compde uma organizacao e sdo grandes responsaveis pelo
desenvolvimento da mesma.

Conforme Chiavenato (2005) uma organizagdo para se manter no
mercado que ano apds ano vem se tornando mais competitivo, deve-se estar
preparada para a atender requisitos basicos e necessarios relacionados diretamente
a seus colaboradores. Os colaboradores sdo os combustiveis da empresa, € a
cooperacao do grupo que vai influenciar no alto desempenho da organizagédo. Nesse
ambito se faz necessario investir na motivacao e satisfacdo dos colaboradores para
alcancar os resultados desejados.

Gil (2001) diz que a motivagdo tem sido objeto de estudo desde o inicio
do século, quando Taylor e Fayol passaram a fazer experimentos referentes ao
comportamento humano no ambiente de trabalho. Seus estudos com fim voltado a
causas humanas concluiram que de modo geral colaboradores insatisfeitos e
desmotivados possuem baixa produtividade, produzem com baixa qualidade,
desinteresse e influenciam de modo negativo no clima organizacional.

Conforme Bergamini (1997) no Brasil a motivacdo passou a ser
mencionada nas empresas na década de 90, quando o cenario econdmico passava
por mudancas relevantes e as organizacfes adotavam novas formas de
administracdo. Nesse periodo as organizacbes prezavam por sair do ritmo dos
hébitos inflacionérios, e viam a necessidade de promover avancos e obter resultados
imediatos diante ao mercado. A partir desse novo contexto as pessoas novamente
passaram a ser alvo de aten¢ao nas organizagdes do Brasil.

Conforme Drubin (2003) o processo de motivacdo deve estar entre as
estratégias da empresa, grande parte das organizacdes depositam sua maior
atencao nos fatores financeiros, sem se dar conta que as pessoas Sdo seu maior
ativo e se satisfeitas e motivadas garantem o alcance dos objetivos propostos pela

organizacdo. O que proporciona um bom ambiente de trabalho, engajamento entre
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oS grupos, maior forca de vontade em desenvolver um bom trabalho, maior
desempenho e consequentemente bons resultados, € a percepcdo dos
colaboradores no que se refere a organizacdo comprometida com seus funcionarios.
Onde a mesma se dispde a atender as necessidades que promovem a satisfacao as

quais resultam na motivacéo de seus colaboradores.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Conforme Gil (2001) na perspectiva econdmica em que vivemos pode-se
observar os desafios que as organizagfes enfrentam para obter equilibrio econémico
no mercado. Estdo estrategicamente focadas em aspectos financeiros e
consequentemente outros fatores que deveriam ser vistos com a mesma importancia
nao recebem a devida atengao.

As pessoas sao fatores menos observados pelas organizagbes
geralmente, deve-se levar em consideracdo que a produtividade e qualidade dos
servicos prestados dependem do desempenho dos colaboradores. Nesse sentido é
papel do gestor se manter mais atento as necessidades e grau de motivacédo e
satisfacdo de seus colaboradores para garantir o alto desempenho do grupo e dos
objetivos da organizagédo (GIL, 2001).

A empresa em questao atualmente passa por processo de mudanga e tem
apresentado preocupacdo relacionada com esse tipo de problematica, e visa
amenizar 0os impactos negativos derivado desse comportamento.

Diante dessa perspectiva, questiona-se: Quais fatores que determinam a
motivacdo e influenciam na satisfacdo dos colaboradores de uma empresa do

seguimento de varejo departamental de Cricitma?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores que determinam a motivacdo e influenciam na
satisfagdo dos colaboradores de uma empresa do seguimento de varejo de Cricilma
- SC.
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1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar os fatores que contribuem para a motivacdo dos
colaboradores;

¢ Identificar os fatores que possuem baixo nivel de satisfacdo no
trabalho;

e Apontar de que forma a satisfacdo e a motivacao podem influenciar no
desempenho profissional;

e Relatar quais sdo as expectativas do colaborador perante a
organizacao;

¢ Identificar se ha préaticas realizadas pela empresa em relacdo a

motivacédo, percebidas pelos seus colaboradores.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este estudo busca Identificar os fatores que determinam a satisfacdo e
influenciam na motivacdo dos colaboradores de uma empresa do seguimento de
varejo de Criciima, SC. Torna-se importante atingir este objetivo para tomar
conhecimento de como a organizagcdo em questao tem se comprometido com seus
colaboradores e se ha praticas em relacdo ao tema abordado. A empresa em estudo
passa por mudancas administrativas e organizacionais, o que faz o estudo
importante para auxilia-la a alcancar seus objetivos quanto as mudancas
pretendidas em relagdo ao comportamento a seus colaboradores.

O estudo se faz relevante para que a pesquisadora possa tomar
conhecimento do tema abordado, e para a organizacdo que ira se beneficiar dos
resultados.

E consideravel o momento oportuno, pelo tema abordado ser a realidade
de qualquer organizacdo atualmente que tenha a preocupacédo de se comprometer
com seus colaboradores, garantir um bom relacionamento e retorno positivo dos
mesmos.

O estudo se faz viavel, pela pesquisadora ter acesso a todas as
informacgdes necessarias pelo fato da organizacdo em estudo estar em processo de

mudanca e ter intuito de cooperar com a pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A funcédo tedrica em uma pesquisa € abordar os conceitos referentes ao
tema em estudo e suas aplicacbes, de modo a compreender sua definicdo e suas
praticas. Estd associada a orientar a respeito da origem do fendmeno em estudo e
seu desenvolvimento, para maior capacidade de compreenséo do assunto abordado
(MARTINS; THEOPHOLIO, 20009).

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A expressao Administracdo de Recursos humanos, conforme Gil (2001),
passou a ser adotada nas empresas por volta da década de 60. Sendo que sua
origem se deu através dos estudos de Administracdo cientifica desenvolvidas por
Frederick Taylor e Henri Fayol, o que foi fundamental para difundir a ideia de
administracdo de Recursos Humanos nas primeiras décadas do século.

Para Gil (2001) a administracdo de recursos humanos entende-se por um
sistema o qual possui um conjunto de elementos que se interagem uns com 0S
outros, criando um vinculo e um todo unitario que funciona como uma estrutura
organizada com enfoque aos objetivos estabelecidos. Sendo que o que caracteriza a
administracdo de Recursos Humanos € a adocdo do enfoque sistémico, onde a
administracdo organizacional é tratada como um sistema dindmico e as pessoas sao
administradas como subsistemas interdependentes.

Conforme Gil (2001) ao administrar pessoas deve-se ter a percepg¢ao, que
recursos humanos sédo o0s elementos que contribuem para a formacdo da
organizacdo e garantem o funcionamento da mesma. Sendo que esses elementos
possuem capacidade, desempenho e objetivos individuais que devem ser
observados, avaliados e supridos de forma a se sentirem incentivados a interagir
com a organizacao e caminhar em prol aos mesmos objetivos.

Para Lacombe e Heliborn (2003) a administracdo de recursos humanos é
um processo de integracao de pessoas e estratégias o qual forma equipes e as trata
como o ativo maior. Tem como principal funcdo selecionar e formar equipes
integradas, que disponham de membros que conhegcam seus papeis e que se
comprometam a cooperar com o grupo. Nesse sentido € necessario a busca do

engajamento entre as pessoas, e para que isso se torne possivel deve-se despertar
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o interesse nos individuos, o que ocorre ao alinhar os objetivos do grupo ao de cada
individuo que componha o0 mesmo.

Administrar pessoas segundo Milkovich e Beucheou (2003) significa a
formacdo e a busca de pessoas eficazes para que se torne possivel atingir os
objetivos do grupo. E essencial que a organizagdo invista em programas de
aperfeicoamento e treinamento a seus colaboradores, € uma forma de fazé-los mais
capacitados para desenvolver suas fun¢gdes na organizacdo e também é uma forma
de motiva-los a ter um maior desempenho.

Lacombe e Heliborn (2003) ainda afirmam que em uma organizacao as
pessoas sao 0s recursos menos bem utilizados. Nesse sentido a administragéo de
recursos humanos deve promover o treinamento, a valorizacdo e a potencializacéao
de pessoas. Diferenciando-se do passado onde o foco era apenas na tecnologia do

produto e do processo.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Conforme Wagner e Hollenbeck (2006) comportamento organizacional € o
estudo voltado a explorar o comportamento humano no contexto individual e grupal
no ambiente organizacional, aprofunda-se na interagdo entre pessoas e a
organizacdo em si. A intencdo do estudo comportamento organizacional enfoca a
explicar, compreender, prever e modificar a acdo humana no ambito de trabalho.

Na visdo de Dubrin (2002) o comportamento organizacional refere-se ao
processo de conduzir o trabalho, se trata do conhecimento funcional do
comportamento humano em resposta a uma organizacdo. O alcance do
conhecimento funcional ndo se trata de algo imediato, se da pela observacéo
continua aos fatores comportamentais que influenciam nas decisdes, na acao,
comunicacdo, motivacao e solucao de conflitos envolvidos em uma organizacao.

Como alega Soto (2002) o estudo do comportamento organizacional é
utilizado para prever comportamentos e consequentemente buscar sua melhoria.
Tendo em vista que as pessoas de fato sédo diferentes possuem pensamentos e
comportamentos diferentes, precisa-se utilizar de variaveis situacionais que
contribuem para um melhor resultado. H4 um conjunto de conceitos basicos que séao
fundamentais para o estudo e compreensdo das pessoas e sua influencia nas

organizacdes. Sendo eles:
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e Diferencas Individuais: Os individuos possuem pensamentos e
comportamentos diferentes. Nesse contexto se faz necessario que os lideres
observem as caracteristicas do grupo e de seus membros e passa trata-los de forma
diferente, condizente as caracteristicas expostas. A motivacdo serd mais notavel,
pois 0 grupo e seus membros possuem interesses diferentes a ser realizados.

e A pessoa como um todo: As pessoas devem ser observadas como um
todo, embora possam apresentar tracos que despertem interesses individualizados.
Ao praticar o comportamento organizacional, as organizacfes estdo compondo e
desenvolvendo um individuo, de certa forma contribuem através de suas
caracteristicas e gestdo na melhoria do individuo como pessoa e como profissional.
Sugere-se que a organizacao se preocupe com o efeito que suas decisbes causam
nas pessoas, ao desemprenhar as tarefas os beneficios adquiridos vao além do
ambiente de trabalho.

e Conduta Motivada: A motivacdo € a esséncia que move O0S
colaboradores em favor ao funcionamento das organiza¢cdes. As pessoas se sentem
motivadas pelo o que desejam fazer e ndo pelo o que pensam que deve ser feito.
Tem que haver a vontade interior, que as impulsiona. Para que se consiga incentivar
uma pessoa para obter melhorias e resultados significativos deve-se aumentar
acOes que de modo satisfacam suas necessidades basicas e de auto realizacao.

e Valor da Pessoa: Considerando-se o conceito antigo ainda aplicado
atualmente nas organizacdes que utilizam pessoas como ferramentas econdmicas.
Deve-se levar em conta que as pessoas sao de uma ordem acima a qualquer outra
ferramenta da empresa, e nesse sentido devem ser tratadas de forma diferente dos
demais fatores. As mesmas desejam ser tratadas com respeito e dignidade de forma

que as decisdes da organizacao nao ultrapassem os valores individuais.

Na opinido de Dubrin (2002) a compreensdo do comportamento
organizacional contribui diretamente para beneficios que suprem as deficiéncias
organizacionais. Esta ligada diretamente ao desenvolvimento de habilidades,
melhoria da eficacia organizacional e crescimento pessoal. Pois proporciona
informagdes que podem ser aplicadas e agregadas ao desenvolvimento da

organizacao.
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2.3 MOTIVACAO

A Motivacao segundo Vergara (2003) € um estimulo que torna as pessoas
impulsionadas a realizarem algo de acordo com sua for¢ca de vontade. Nao se pode
afirmar que pessoas podem motivar pessoas, pois a motivagcdo parte das
necessidades internas de cada individuo. E essas necessidades variam de pessoa
para pessoa, no entanto o que pode ser motivacdo para uma pessoa pode nao
corresponder a outra.

Pode-se dizer entdo no ponto de vista de Vergara (2003) que a motivacao
pode ser incentivada, estimulada. E uma forma de provocar o que ha de desejavel
dentro de uma pessoa e eliminar o que a faz descontente. Ha varios fatores que
podem influenciar na desmotivacdo, pode estar relacionada a salarios,
desvalorizacdo ou promocdes. Cabe a organizagdo estar atenta as necessidades
basicas dos colaboradores e atende-las, apenas funcionarios satisfeitos resultam em
produtividade e qualidade.

Exemplifica Chiavenato (2005) que as organizacdes tém a motivacao
como um grande desafio, fazer com que seus colaboradores se sintam estimulados,
energizados e determinados a se comprometer com 0s objetivos propostos, exige
conhecimentos motivacionais e um grande empenho de uma organizacdo. Ha
diversificacdes de variaveis para maior entendimento das diferencas individuais e o
que os leva a motivacdo, porém as necessidades e metas individuais sdo 0s
principais fatores.

Chiavenato (2005) ainda afirma que a motivagdo é um processo sistémico
composto por necessidade, impulsos e incentivos. Fatores independentes que
interagem entre si, que resultam no comportamento e no desempenho humano.
Ambos estdo relacionados com metas, desejos e objetivos originados de uma
presséo interna que faz com que pessoas se sintam motivadas para alcancar o que

querem.
2.3.1 Teorias Motivacionais
As teorias motivacionais conforme Shermerhorn, Hunt e Osborn (1999)

tem como base de estudo as necessidades humanas e visam dar maior suporte na

compreensao do comportamento humano. As teorias motivacionais dividem-se em
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duas categorias, que seriam as Teorias de Processo que refere-se aos processos
comportamentais e a forma de pensar do individuo e as Teorias de Conteudo que
referem-se as necessidades e deficiéncias fisiologicas ou psicolégicas dos
individuos. As teorias motivacionais visam suporte na compreensao, previsdo e
explicagdo do comportamento humano. Que seguem descritas a seguir:

e Compreensédo: Refere-se a entender a origem das necessidades
humanas, é o que da suporte para melhor conduzir o individuo.

e Previsdo: Esta relacionada a estudar identificar as caracteristicas e
necessidades e tendéncias do individuo, de forma que possa satisfazé-las e
estimula-los a cumprir de forma eficaz o que foi proposto.

e Explicar: Visa expor de forma compreensiva as caracteristicas e
tendéncias do comportamento humano, de modo que se defina de forma clara o que

faz satisfaz e motiva um individuo.

Para Chiavenato (2005) as pessoas se movem em busca de saciar algum
objetivo, através de um conjunto de metas. Nesse sentido surgem estudos
diversificados que buscam esclarecer o comportamento das pessoas, que tendem a
influenciar uma organizagdo. As teorias motivacionais S80 responsaveis por
classificar esses comportamentos e atender os objetivos das organizacfes e

impulsiona-las a um objetivo maior.

2.3.1.1 Teoria de Maslow

Na década de 80 de acordo com Gil (2001) o psicologo Maslow concluiu
que as necessidades humanas, constituem diferentes niveis de importancia e forca.
A partir de entdo foi submetido a diversificados testes e estudos, e estabeleceu a
hierarquia das necessidades a qual é separada em cinco grupos. A fisiolégica,
seguranca, sociais, estima e por ultimo de auto realizacdo. Ambas possuem um nivel
de importancia e obedecem a uma ordem para ser realizadas o que varia de cada
individuo necessitar realiza-las.

Para Vergara (2003) a teoria das necessidades de Maslow é uma forma
padronizada de expor as necessidades individuais e simplificar a compreenséo do
comportamento organizacional. E traz a teoria resumida em dois niveis, que se

classificam em necessidades de baixo nivel ou primarias e necessidades de alto
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nivel ou secundaria. Que seguem descritas abaixo:

e As necessidades primarias se tratam de necessidades basicas
definidas como fisioldgicas e de seguranca, essas sao consideradas como satisfeitas
externamente por meio de empregos, boa remuneracdo e boas condicbes de
trabalho por exemplo.

e As secundarias se tratam de necessidades sociais, estas estdo
relacionadas a estima e auto realizagdo e sao as que se classificam como satisfeitas

internamente.

No dizer de Soto (2002) a teoria das necessidades de Maslow ilustra
conteldos que déo sustentacdo a motivacao. A teoria demonstra cinco niveis de
necessidades colocadas em ordem de importancia, conforme o individuo va
satisfazendo estes niveis de necessidades consequentemente a motivacao
movimenta-se ao propdsito de satisfazer a necessidade do nivel seguinte.

Dubrin (2003) descreve os cinco niveis como um grupo de necessidades
que dispde as pessoas ao esfor¢o para alcancar o que querem. Os cinco niveis se
presumem em necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranca, necessidades
sociais e de amor, necessidades de estima e necessidades de auto realizacao.
Descritos abaixo:

e Necessidades fisioldgicas: Se tratam das necessidades basicas e
representam o primeiro nivel das necessidades. Obtém-se como composto desse
nivel o sono, alimento, &gua, ar e repouso. Quando satisfeita essa necessidade o
individuo tende a satisfazer o préximo nivel.

¢ Necessidades de seguranca: Se tratam das necessidades relacionadas
ao ambiente que o individuo se expde e a estabilidade. Inclui estar protegido do que
inspira perigo. Pode-se citar um trabalho que oferece risco ao trabalhador ou manter
uma moradia ou emprego assegurado, entre outras coisas que aflige a tranquilidade
de uma pessoa.

e Necessidades sociais e de amor: Este se trata da necessidade de se
socializar de interagir com grupos, pessoas e a sociedade em si. Esta necessidade é
fundamental para o bem-estar humano, e quando satisfeita surge as necessidades
de crescimento.

e Necessidades de estima: Esta relacionada com o reconhecimento de
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alguma realizacdo ou desempenho, refere-se a importancia de valorizar as pessoas
em seu ambiente de trabalho e as oportunidades de crescimento que influenciam na
satisfacdo do individuo.

e Necessidade de auto realizacdo: Esta se posiciona no topo da
hierarquia e seu surgimento se da quando o individuo satisfaz os niveis anteriores.
Trata-se de atender ao desejo de crescimento pessoal e profissional. Buscar e

alcancar estabilidade em todos os campos ainda ndo solucionados.

2.3.1.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Conforme Vergara (2003) a Teoria de Herzberg teve sua origem nos anos
60, sendo que a teoria foi fundamentada através de estudos referentes ao
comportamento humano e o grau de motivacédo e satisfacdo dos colaboradores no
ambiente de trabalho.

Para Drubin (2003) a teoria de Herzberg € uma importante contribuicao
que auxilia na projecdo de cargos de forma a torna-los mais motivacionais.
Conforme a teoria os fatores intrinsecos sao os que favorecem a essa contribuicéo
motivacional, esses incluem promocdo, reconhecimento, responsabilidade,
realizacdo e suporte para o crescimento pessoal.

Conceitua Chiavenato (2005) que a teoria de Herzberg é composta por
dois fatores denominados fatores Higiénicos e fatores Motivacionais. Ambos o0s
fatores possuem como foco a satisfacdo e consequentemente a motivacdo das
pessoas. Porém ha um conjunto de fatores que apenas evitam a insatisfacdo, esses
sdo caracterizados como fatores de higiene também denominados dissatisfatores. Ja
os fatores motivacionais também denominados como satisfatores, sdo os
responsaveis por satisfazer e motivar as pessoas. Na opinido de Chiavenato (2005)
ambos fatores seguem descritos abaixo:

e Os fatores higiénicos estdo relacionados ao atendimento das
necessidades primarias, trata-se das condi¢bes externas que envolvem o ambiente
de trabalho. Faz parte desse grupo os salarios, a cultura da organizagdo, 0s
beneficios sociais, o clima organizacional, o estilo de lideranca entre outros fatores
que sdo normalmente utilizados pelas organizagdes com o intuito de motivar 0s
colaboradores. Porém séo fatores limitados é s6 promovem a satisfacdo temporaria,

e nesse sentido apenas evitam a insatisfacdo. Portanto a caréncia de algum desses
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fatores resulta na insatisfagéo.

e Os fatores Motivacionais estdo relacionados ao atendimento das
necessidades secundarias. Esses s&80 responsaveis pelo o aumento da
produtividade e refere-se ao cargo e as tarefas desempenhadas, quando se esta
satisfeito a tendéncia € desenvolver as atividades propostas com exceléncia. Trata-

se das condi¢des internas do individuo, pois agem conforme o que estéo sentindo.

Conforme Silva e Rodrigues (2007) Herzberg faz a distingdo entre o que
se aplica em uma organizagdo que resulta em satisfacdo e motivacao através de sua
teoria. Demonstra que os fatores que satisfazem um individuo os fatores higiénicos,
ndo sdo capazes de promover a uma motivacdo. No entanto sdo necessarios para
promover a melhoria e consequentemente acglBes positivas. Ja os fatores
motivacionais, sdo capazes de promover a satisfacdo e a motivacao,
consequentemente gerar maior produtividade e qualidade nas tarefas atribuidas pela

organizacao.

2.3.1.3 Ateoria X e a Teoria Y de MecGregor

Segundo Gil (2001) a maneira que os lideres pensam e agem ¢é
determinante para os resultados em uma organizacao. Ao conduzir um grupo o lider
esta transmitindo suas caracteristicas e ac¢ées, influenciando diretamente de forma
significativa no comportamento do grupo. A partir desse principio MecGregor
desenvolveu estudos em relacdo aos tipos de liderancas existentes e suas
influéncias comportamentais, diante dessa perspectiva definiu dois grupos distintos
de lideranca e os denominou de Teoria X e Teoria Y.

Segue a definicdo de ambas Teorias conforme Gil (2001):

e A Teoria X: Abrange pessoas desinteressadas e desmotivadas que néao
gostam de realizar suas atividades e consequentemente ndo se preocupam em
esforcos para um bom desempenho. Esse grupo é mantido apenas por disciplina e
pela necessidade de possuir tarefas remuneradas.

e Teoria Y: Considera-se que fazem parte desse grupo pessoas que
relacionam o trabalho com a satisfagdo, sédo adeptas de dedicacdo e desempenho
buscam melhorias nas atividades desenvolvidas. Prezam se realizarem

pessoalmente e profissionalmente.
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Conforme Silva e Rodrigues (2007) a maioria das pessoas sé&o adeptas a
teoria X, conclui-se pelo fato das organizagbes ainda ndo abrangerem
caracteristicas estimuladoras e motivacionais. Organizacbes adeptas a
caracteristicas da teoria Y ainda é minoria.

Conforme Gil (2001) aparentemente pode-se dizer que a Teoria Y, garante
melhor desenvoltura em uma organizacdo do que a Teoria X. Porém em
determinadas situacdes dependendo da analise situacional, pode-se haver melhores
resultados aderindo caracteristicas da Teoria X. Ndo se pode classificar de modo
geral que um lider € adepto penas da Teoria X ou da Teoria Y, um lider pode

apresentar caracteristicas de ambas teorias.

2.4 A ORGANIZACAO E AS PESSOAS

Como descrito por Chiavenato (2003) a organizacdo geralmente é
definida como um conjunto de recursos como recursos financeiros, estrutura,
materiais e pessoas utilizados para o alcance de algum proposito. Porém esse
conceito melhor se adequa a um sistema. Pois organizacdo sé existira se for
composta por pessoas que utilizam da comunicagcdo organizacional, que se
comprometam e atuam como um todo em busca de um propdsito em comum.

Para Vergara (2003) a base das organizacbes sdo as pessoas. As
organizacdes se tratam na verdade de construgbes sociais quando se refere a
fatores internos, pois é através de seu interior que uma organizacao se consolida no
mercado. A cultura, as estratégias, a forma que as pessoas sdo conduzidas no
interior de uma organizacdo é que reflete nos resultados no contexto que ela esta
exposta.

Vergara (2003) ainda relata a importancia do clima organizacional que a
pessoa esta inserida, da satisfacdo dos colaboradores e da valorizacdo dos
mesmos, sao quesitos indispensaveis para unir as pessoas a uma organizacao. Um
bom ambiente de trabalho, fatores estimulantes e demonstracdo de oportunidade de
crescimento na organizagdo, sao sindnimos de maior desempenho das pessoas
para com a organizacgao.

Segundo Gil (2001) para um melhor desempenho e garantia de

estabilidade nesse mercado, a organizacdo precisa estar com seus colaboradores
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preparados para tal. O administrador devera estar atento a selecionar pessoas mais
capacitadas, a treinamentos e a liderar pessoas com estimulos a dar o melhor de si.
Deve-se levar em consideracdo que o que gera qualidade, é tela como
base. Principalmente ao desenvolver as atividades ordenadas. Nesse contexto que
garante o bom desenvolvimento da empresa € a qualidade e o desempenho dos

individuos.

2.4.1 Trabalho em Equipe

Conforme Chiavenato (2005) as organizagbes alo longo dos anos vao
sentindo a necessidade de mudar a tradicional estrutura organizacional, em razao as
mudancas incertas que cercam o mundo dos negdcios e a competitividade acirrada.
Ao em vez de separar as pessoas em de modo isolado e individualizado em seus
cargos. As organizacdes estdo optando em juntar as pessoas e integra-las,
promovendo um alto desempenho, maior flexibilidade, agilidade e integracao.

Do ponto de vista de Dubrin (2003) o trabalho em equipe motiva as
pessoas a trabalharem juntas, a interagir umas com as outras, a formar acordos,
discutir desacordos e a integrarem ao processo. E tem como maior propdsito
promover a cooperagao entre as pessoas. Que possam ajudar umas as outras em
busca de um so objetivo, sem competicdo ou impedimentos que atrapalhem algum
membro a desenvolver uma determinada funcao.

De acordo com Chiavenato (2005), as equipes sao caracterizadas pela
coesao, foco, clareza e por apresentar espirito coletivo. As equipes tendem a ter um
relacionamento de qualidade n&do ha subordinacdo pois valorizam o dialogo, a
negociacao e a contribuicdo dos membros para garantir satisfacdo de todos ao final
do processo. Entre os tipos de equipes podem ser classificadas como principais:

e Equipes funcionais cruzadas: Trata-se de equipes que sao compostas
por pessoas de varios departamentos ou especialidades diferentes. Atendem pré-
requisitos como obedecer dois critérios sendo um externo referente a organizacao e
um interno referente a equipe, S80 necessarias cinco pessoas no minimo para
melhor atender a dinamica.

e Equipes Virtuais: Com 0s meios tecnoldgicos ja ndo se faz necessario
estar frente a frente para interagir com o outro. Nesse caso 0s membros da equipe

podem solucionar casos por meios eletrénicos estando localizados em diferentes
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lugares ou organizacdes.

e Equipes autogerenciadas: Se tratam de equipes independentes
responsaveis por executar tarefas técnicas e operacionais, como planejar, admitir,
programar, demitir e avaliar desempenhos.

e Forcas-tarefa: Sdo as equipes que se formam com intuito de
desenvolver determinadas atividades e apds a conclusdo se desfazem. Sao as

chamadas equipes temporarias.

2.5 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2005, p. 315):

A Comunicacao é a transmissao de uma informacao de uma pessoa a outra
ou de uma organizacdo a outra [...] € o processo pelo qual a informacao é
intercambiada, compreendida e compartilhada por duas ou mais pessoas,
geralmente com a intencdo de influenciar o comportamento.

Afirma Soto (2002) que as organizacdes ainda possuem um regime
normativo, burocratico, distante e isento de emoc¢des quando se trata da relacao
organizacdo e colaboradores. O que compromete o relacionamento entre as
pessoas deixando-as fechadas e aderentes a essa cultura que limita seus
colaboradores a se expressar, interferindo na comunicac¢ao dentro da empresa.

Chiavenato (2005) afirma que as organizacGes funcionam através dos
processos de comunicacdo, sem haver essa dinamica ndo € possivel garantir que
todos os membros interajam entre si e estejam conectados. As organizagOes
dependem do sistema de cooperagdo que deve ser estabelecido por meio dos
gestores a seus colaboradores, a comunicacdo se trata do primeiro quesito a
receber ajustes quando se quer influenciar no comportamento humano. E essencial
gue seus membros estabelecam parcerias e trabalhem em conjunto compartilhando
de informacdes e estabelecendo uma relacdo comunicavel, caso contrario ndo é
possivel o alcance dos propdésitos pretendidos.

Ainda Chiavenato (2005) afirma que ha quatro fungbes basicas da
comunicacdo com base na influencia do comportamento humano que servem como
suporte para estabelecer uma comunicagdo bem sucedida dentro das organizacgdes.
As quatro fungbes sdo composta por controle, motivagdo, expressao emocional e

informag&o. Ambas seguem descritas abaixo:
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e Controle: As orientacbes e procedimentos que sao passados do
superior ao grupo devem ser adotadas por todos os membros. Na medida em que as
pessoas vao passando as informacdes de como deve ser desempenhada tal
atividade ou relatam algum tipo de problema no procedimento, estdo estabelecendo
o controle do que os foi comunicado.

e Motivacdo: A comunicacdo das tarefas a serem prestadas e a avaliacéo
do desempenho obtido sédo estimulos que promovem a motivagdo em um individuo.
O gestor deve-se comunicar e demonstrar interesse nas atividades e resultados
alcancados pelo o grupo ou membros.

e Expressdo emocional: A comunicacdo é fruto dos sentimentos de
satisfacdo ou insatisfacdo expressada pelo individuo. O ambiente que permite maior
exposicdo de pensamentos e opinibes do seu grupo a maior facilidade de
comunicacao.

¢ Informacdo: Responsavel por facilitar a compreensdo, tomada de

deciséo e avaliacdo do que foi comunicado.

Para Gil (2001) hd uma diversificacdo de fatores que influenciam na
presenca ou auséncia de comunicacdo nas organizacfes, embora a comunicacao
seja algo natural da capacidade humana a maioria das pessoas tem dificuldades de
ouvir, de comunicar-se e de se expressar. Cabe ao gestor impor a pratica da
comunicacao organizacional, para melhor desenvolve-la demonstrar sua importancia

e expor suas funcdes que contribuem para maior compreensao e pratica da mesma.

2.5.1 Processos da Comunicacao

Conforme Gil (2001) a comunicacédo € variavel vai estar de acordo com a
situacdo a qual esta submetida, porém € possivel identificar alguns fatores que vao
ser comuns em todas as situacdes. E com esse processo é possivel maior
esclarecimento da parte funcional que envolve a comunicacao, a partir disso pode-se
melhor identificar em quais departamentos ocorrem maior falhas e necessitam de
ajustes, e consequentemente proporcionar melhorias na organizagao.

Segundo Drubin (2003) o principal processo de comunicacéo, consiste no
estudo de Shannon e Weaver. Que descrevem 0 processo de comunicacao dividido

em sete partes, sendo elas: Fonte, codificacdo, canal, decodificacdo, receptor,
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retroagéo e ruido.

e Fonte: Se trata do emissor, da origem do contetdo a ser transmitido.

e Codificagdo: Se trard dos cdédigos ou simbolos que compde a
mensagem a ser transmitida, o qual precisa ser traduzido para ser passado ao canal
adequadamente.

e Canal: E o veiculo utilizado para a transmissdo da mensagem, pode ser
oral, escrito ou tato (comunicacéo nao verbal).

e Decodificacdo: E o processo o qual a mensagem ¢é traduzida para ser
repassada.

e Receptor: E o sujeito o qual a mensagem se dirige, também
denominado destinatério.

e Retroacdo: A mensagem ap0s ser transmitida e aplicada ocorre o
retorno se o resultado da mesma foi alcangado.

¢ Ruido: Esta relacionada aos fatores que podem destorcer o contetudo
da mensagem transmitida. O que estd sujeito a ocorrer em qualquer parte do

processo.

O processo de comunicacdo é sistémico, pois cada etapa constitui um
subsistema ou parte integrante do conjunto. A influéncia em qualquer subsistema
afeta o funcionamento do sistema todo. Na pratica, a comunicacdo deve ser
considerada como um processo bidirecional para que seja eficaz (CHIAVENATO,
2005).

2.6 LIDERANCA

Na visdo de Vergara (2003) lideranca se trata da capacidade de
influenciar as pessoas, grupo ou organizacdo em si, a busca do propoésito
estabelecido. A lideranca se faz necessaria para que possa haver organizacao e
controle sobre a conducdo dos objetivos pretendidos, o que nao quer dizer que a
lideranca faca parte obrigatoriamente dos cargos de gerente e chefias. A lideranga
independe do cargo que se ocupa, basta a forca de influéncia que um individuo
possui sobre o outro e o0 poder de integrar pessoas a seus objetivos.

Para Drubin (2003) a lideranca esta relacionada a um conjunto de
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habilidades que promovem inspiragdo, motivacao e induz a um alto desempenho,
administrada sobre um grupo. A natureza do lider inclui persuaséo e estimulo, tragos
também caracteristicos de lideres sdo autoconfianca, confiabilidade e inteligéncia
emocional. Sdo quesitos percebidos pelas pessoas que 0 cercam e naturalmente o
poder de exercer influencia é imposto.

Gil (2001) afirma que a lideres ja sdo natos, e exercem caracteristicas
desde sua infancia. Porém ha caracteristicas que podem ser adquiridas ao longo do
tempo e estdo relacionadas com o ambiente que se vive e as situacbes que a
pessoa € exposta. O interesse pelo o trabalho o fato de estar satisfeito e motivado,
faz com que se desenvolva o interesse pelas pessoas, a preocupagcédo com a forma
que as tarefas estdo sendo realizadas e com os resultados obtidos, sdo questdes
gue fazem com que desperte a necessidade de liderar o grupo.

Chiavenato (2005) relaciona lideranca ao poder pessoal, que exercido
sobre alguém tende a provocar e modificar o comportamento humano
intencionalmente. O lider tende a ser referencia por possuir tracos de personalidade
desejaveis e por demonstrar competéncia e talento ao impor seus conceitos e
conhecimentos que conduzem o0 grupo.

As organizacfes sao carentes de pessoas que possuem visdo ampla do
mercado, que liderem com propésitos firmes e que assim seja passado a suas
equipes. Um lider é de grande importancia em uma organizacdo, pois se ele possui
as caracteristicas assiduas de lideranca consegue fazer diferenca na organizacao e
fazer com que a organizacao faca diferenca no mercado (VERGARA, 2003).

Citando Chiavenato (2005), ha uma diversificacdo de estudos referente a
lideranca, e entre as principais se destacam € a Teoria dos tracos de personalidade,
teorias comportamentais e teoria da lideranca contingencial. Ambas seguem
descritas a seqguir:

e Teoria dos tracos de personalidade: Esta teoria condiz com as
caracteristicas que a pessoa possui que se enquadra em cargos de lideranca. Essa
teoria € composta por caracteristicas relacionadas com a personalidade do individuo
se tratam de astlcia, sucesso pessoal, coragem, inteligéncia, autoconfianca,
integridade. E um conjunto de fatores que torna a pessoa em destaque em meio as
outras.

e Teorias Comportamentais: Esta teoria € referente a trés tracos em

especifico, o autocratico, o democratico e lideranca liberal. O autocratico possui
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personalidade autoritaria e caracteristicas de poder dominador. Fixa as
responsabilidades ao grupo e acompanha atentamente para que néo fuja do
solicitado. O democratico possui autoridade descentralizada, da poder de discussao
ao grupo com intuito de todos participarem das decisdes a ser tomadas. E por fim o
liberal que apresenta participacdo minima no grupo, da liberdade total para que o
grupo desempenhe as tarefas sem haver pressado e nem controle.

e Teoria da lideranca contingencial: Essa teoria relaciona a lideranca com
0 ambiente, situacdo e objetivos. Nesse contexto € composta por trés aspectos:
Forgas no lider, que se trata das caracteristicas que compde o lider e seus valores.
Forcas no subordinado, que se refere as necessidades dos subordinados a ser
observadas e a forca na situacdo, se trata das condicbes do ambiente em que se
exerce a liderancga, cultura, estrutura entre outras que podem influenciar nas

decisoes.

Para Soto (2002) Um lider nada mais € que um individuo dotado por
habilidades comportamentais que consegue lhe dar com as emocdes das pessoas e

estimula-las.

2.7 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura de uma sociedade compreende os valores compartilhados,
habitos, usos e costumes, codigos de conduta, tradicbes e objetivos que sé&o
aprendidos das geracdes mais velhas, impostas pelos membros atuais da sociedade
e passadas sucessivamente para novas geragoes (CHIAVENATO, 2005).

A Cultura Organizacional é um sistema de valores e crencas
compartilhados que influenciam o comportamento (DUBRIN, 2003).

Para Gil (2001) todas as organizacbfes possuem caracteristicas
organizacionais por comportamentos regulares, por valores que carregam ao longo
dos anos, pelas politicas adotadas e pela relagéo estabelecida tanto com o publico
interno quanto com o publico externo. As empresas demonstram interesses
diferentes uma das outras e consequentemente causam impactos diferentes, a
cultura da empresa é responsavel de seus colaboradores por influenciar atravées de
suas decisdes e praticas culturais.

Para Dubrin (2003) os colaboradores se adaptam as culturas das
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empresas pela socializagdo e pelo ensinamento passado pelos lideres, esse
processo é fundamental para que possa haver a adaptacdo aos costumes da
empresa. Para as empresas esse processo é considerado um meio de doutrinacéo e
de disciplinar seus colaboradores.

Conforme Chiavenato (2005) existem diversificados tipos e perfis de
organizagfes, pois a administracdo varia de uma organizacdo a outra, e héa fatores
externos e internos que influenciam nos perfis e nas culturas adotadas. A cultura
organizacional pode se apresentar como Cultura conservadora, também
denominada adaptativas essas se referem as organizagcdes que possuem valores,
ideias e costumes que ndo se desfazem ao longo do tempo. Por mais que possam
parecer necessidade de modificacbes sdo resistentes a mudanca. As Culturas
Tradicionais e participativas possuem culturas tradicionais conservadas. Porém nao
reluta a mudanca, sempre que preciso modificacbes para se enquadrar no mercado

atual que se encontra em mudanca realizam as alteracdes necessarias.

2.8 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima Organizacional é o ambiente interno que envolve as pessoas em
uma organizagdo e esta diretamente relacionado com o seu grau de motivagéo e
satisfacdo. Dessa forma o clima organizacional se torna positivo quando possibilita a
satisfacdo das necessidades pessoais dos individuos e tem retorno negativo quando
nao atende essas necessidades (FERREIRA; FORTUNA; TACHIZAWA, 2001).

Afirmam ainda Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2001) que a relacdo dos
grupos é influenciada por um conjunto de crencas e valores pessoais relacionados a
satisfacdo que definem o que € bom ou ruim e determinam o comportamento dos
grupos entre si. Sendo que se existir valores positivos influenciardo de forma positiva
Nno grupo ou no ambiente, caso seja negativo resultara em comportamentos
conflituosos prejudicando o ambiente de trabalho.

Caracteriza Drubin (2003) Organiza¢cbes que possuem boa relagéo entre
os colaboradores possuem de fato ambientes melhores para se trabalhar. Porém
organizacdes onde possui um alto grau de insatisfacdo entre os colaboradores
tendem a ter mais conflitos internos, desinteresse da parte dos colaboradores,
desmotivacdo. E consequentemente ha baixa produtividade.

Como descrito por Chiavenato (2004) a influéncia que 0s grupos exercem
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no ambiente de trabalho que refletem de forma positiva ou negativa no clima da
organizagdo, nada mais é do que indicadores de como as pessoas estao se sentindo
em relacdo a sua funcdo ou no que se diz a respeito na organizacdo em geral. Pois
Quando ha um elevado nivel de motivacdo entre os colaboradores, o clima
organizacional correspondera a esse elevado nivel e consequentemente influenciara
de forma positiva a satisfagdo dos membros, a harmonia, a interacédo das pessoas, a
um melhor desempenho e a um melhor ambiente de trabalho.

A responsabilidade de avaliar o clima em cada unidade é de todo aquele
investido das funcdes de chefia, pois se chefiar é obter resultados através de outras
pessoas, entdo € necessario que se procure conhecer o ambiente de trabalho, o
grau de confianca, a harmonia e a cooperacao existente entre os membros de
equipe.

Afirma Luz (2003) que para avaliar os colaboradores quanto seu grau de
motivacdo e satisfacdo € preciso que as organizacfes utilizem de técnicas
especificas, para que obtenham os resultados desejados, pode-se utilizar de
guestionarios, entrevistas ou painel de debate. Ou entdo pode-se fazer uma
avaliacdo através dos indicadores do clima organizacional como Turnover que se
refere a rotatividade, absenteismo que se refere a faltas, conflitos interpessoais e

interdepartamental, entre outros.
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3 METODOLOGIA CIENTIFICA

A metodologia cientifica € caracterizada por um conjunto de técnicas e
procedimentos que dao suporte a criacdo do conhecimento a fim de formular e
resolver problemas, através da metodologia define-se as etapas a seguir para
alcancar o objetivo em estudo (MATTAR, 2005).

Sao meétodos utilizados para alcancar o objetivo de uma investigacao,
trata-se de diversas estratégias para o aperfeicoamento dos critérios e métodos
utilizados para abordar uma realidade (MARTINS, 2004).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto aos fins de investigagdo, o presente estudo utiliza da pesquisa
descritiva.

a) Pesquisa Descritiva: Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006), € uma
pesquisa mais ampla, de um estudo ou fenémeno ja existente, que busca coletar ou
medir uma informacdo. S&o utilizadas informacdes de forma independente ou em
conjunto, com o intuito de descrever ou avaliar as caracteristicas de um determinado
assunto. Pinheiro (2010) diz que para descrever determinado fenémeno ou
populacado, sdo utilizadas técnicas padronizadas para o levantamento de dados e
utiliza-se de uma observacdo sistematica. Visando descrever as caracteristicas
sociais, politicas ou ambientais do estudo em questéo.

O presente estudo trata-se de uma pesquisa descritiva, pela razado da
pesquisadora ter como objetivo descrever as caracteristicas do fenbmeno em estudo
e consequentemente seus resultados. Sendo que o estudo em questéo trata-se de
Identificar os fatores que determinam a satisfacao e influenciam na motivacdo dos
colaboradores de uma empresa do seguimento de varejo departamental de Cricilma
- SC.

Quanto os meios de investigacdo serdo utilizados a pesquisa bibliografica
e a de campo.

a) Pesquisa Bibliogréafica: Segundo Martins, Thedphilo (2009) A pesquisa
bibliografica é utilizada para a conducdo de todos os tipos de pesquisa cientifica,
auxilia no desenvolvimento tedrico e também na formac&o do conhecimento através

de estudos ja publicados. Segundo Pinheiro (2010), trata-se da utilizacdo de
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referencias que permite contribuir para a pesquisa realizada e salienta-la, podendo
reafirmar comportamentos ou demonstrar contradi¢cdes, as informagdes podem ser
constituidas através de artigos, livros ou na internet.

b) No dizer de Mattar (2005), a pesquisa de campo se da por observacéao,
por convivio ou por pesquisa aplicada em um grupo ou organizagcdo que se pretende
conhecer. A pesquisa de campo parte de alguma realidade que se pretende
conhecer ou se aprofundar. E para isso héa técnicas de observacao, para defini-las é
necessario conhecer as formas de acesso ao campo e aos participantes que fardo

parte da pesquisa.

3.2 AREA DE PESQUISA E POPULACAO-ALVO

A populagdo é formada por um conjunto de pessoas com caracteristicas
especificas que correspondem ao alvo para atender os objetivos de uma pesquisa, €
conforme a populacdo estudada que podera ser diagnosticado os resultados do
tema em estudo (OLIVEIRA, 1999).

A empresa em estudo é atuante no setor de varejo departamental tem
como ponto forte os departamentos de eletrodomésticos e o de moveis, sendo que é
composta também por cama mesa e banho, bazar e decoracdo. A empresa possui
mais de 50 anos de mercado, e é composta pela loja matriz e as demais lojas filiais
localizadas no estado de Santa Catarina. Porém sera utilizada como objeto de
estudo a loja Matriz a qual se encontra localizada em Criciima e é composta por 100
funcionarios

A amostra utilizada foi diagnosticada como por acessibilidade compondo o
total de 40 participantes da pesquisa, segundo Vergara (2000) a amostra a qual foi
determinada denomina-se amostra ndo probabilistica por acessibilidade, a qual ndo
compde de dados estatisticos para selecdo de seus elementos e sim da
acessibilidade que se encontram 0s mesmos.

A seguir tem-se a estruturacéo da populacao-alvo.
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Quadro 1 - Estrutura da Populacgéao Alvo.

Objetivos Periodo Extensé&o Unidade de Amostragem Elemento

Identificar os fatores
gue determinam a
satisfacao e influenciam

na motivacédo dos Julho a
colaboradores de uma Novembro | Cricidma— SC Colaboradores Colaboradores
empresa do

seguimento de varejo
departamental de
Criciima — SC.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Os dados da pesquisa serdo de origem primaria. Dados elaborados pela
pesquisadora sem estudo preliminar, e avaliados a partir do contetdo retirado da
pesquisa em campo. Definam-se como dados primarios, os dados originais
coletados diretamente da fonte que podem ser constituidos através de pesquisas,
registros ou diretamente da organizacdo a ser estudada (MARTINS; THEOPHILO,
2009).

Para técnica de coleta de dados foi utilizado um questionario: O
questionario € uma das técnicas mais populares para o uso de coleta de dados, e
consiste em um conjunto de perguntas que objetivam medir ou descrever variaveis
ou uma determinada situacdo (MARTINS; THEOPHILO, 2009).

O uso do questionario foi para atender todos os objetivos especificos, que
visam ldentificar os fatores que determinam a motivacéo e influenciam na satisfacao
dos colaboradores, assim foram distribuidos e preenchidos pelos colaboradores.

O questionario € composto por 3 perguntas abertas e 24 perguntas
fechadas de mudltipla escolha, o mesmo foi aplicado pessoalmente pela

pesquisadora.
3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS
O procedimento de analise de dados se trata de um processo constante

de analises, que envolve extrair dos dados coletados informa¢cdes que atendam as

questdes da pesquisa em estudo. A analise dos dados exige a preparacdo dos
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dados coletados, a investigagcao e a interpretacédo de forma a alcancar o objetivo do
estudo (CRESWELL, 2007).

Para a técnica de analise de dados foram utilizadas as abordagens de
pesquisa qualitativa. A abordagem qualitativa, segundo Creswell (2007), consiste em
um estudo exploratorio realizado através de uma pesquisa com suposi¢cdes para que
a ideia do pesquisador ndo influencie nas respostas, com isso pesquisado obtém
informacBes embasadas na opinido dos participantes da pesquisa. Pinheiro (2010)
define abordagem qualitativa, como uma forma de compreender significados,
caracteristicas e situacdes, através de pesquisa com levantamento de hipoteses.
Estudo que ndo requer técnicas estatisticas para ser aplicado.

Creswell (2007) utiliza como sugestdo para pesquisa de abordagem
qualitativa, que o pesquisador analise os dados coletados com o intuito de encontrar

um material que produzam codigos além das expectativas.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quadro 2 - Quadro Com a Sintese dos Procedimentos Metodolédgicos

. Tipo (.je . Técnicade | Procedimentos Técnica de
Objetivos pesquisa Meio de leta d d leta d lise d
Especificos quando aos | investigacdo coleta dos e coleta de anaiise dos
fins dados dados dados
Estudo dos fatores
que determinam a
motivacao e Auto

influenciam na
satisfagcéo dos
colaboradores de Descritiva
uma empresa do
seguimento de varejo
departamental de
Cricima

administrado

Pesquisa de Questionério com perguntas
campo fechadas e

abertas.

Qualitativa

Fonte: Dados elaborados pela pesquisadora.
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

A presente secdo aborda as analises dos dados coletados, que busca
responder os objetivos estabelecidos para o presente estudo. Sera abordado na
presente secdo o perfil dos respondentes, as categorias utilizadas como recurso
para apuracdo dos dados, bem como os fatores que determinam a satisfacéo e

influenciam na motivacéao dos colaboradores da organizacdo em estudo.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A presente secdo objetiva abordar o perfil dos participantes dessa
pesquisa, dessa forma a presente secao se faz composta pela faixa etaria, grau de
escolaridade e estado civil. Aborda também os fatores descritos pelos colaboradores
sendo eles, fatores que contribuem para a motivacdo no trabalho, fatores que
contribuem para a desmotivacdo no trabalho e as sugestbes estabelecidas pelos

colaboradores.

Figura 1 - Grafico percentual da faixa etéaria.

Faixa Etaria

45% 40%
40%
35% 30%

30%
25%
20% 17,5%
15% 12.5% M Faixa Etaria
10%
5%
0% , : .

18 a 25anos 25 a 35 anos 35 a 45 anos Acima de 45
anos

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Em relacéo aos dados do grafico da figura 1 pode-se observar que dos 40
entrevistados, a faixa etaria predominante € de 25 a 35 anos com 40%. Pode-se
evidenciar também que o segundo grupo predominante € o publico jovem de 18 a 25
anos que estdo iniciando a carreira profissional e correspondem 30% dos

entrevistados. Observa-se também que dos participantes da pesquisa 17,5%
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correspondem ao grupo de 35 a 45 anos e acima de 45 anos correspomde a 12,5%

dos participantes. Diante dos resultados obtidos € possivel dizer que dos

participantes da pesquisa o publico predominante € o publico jovem.

Figura 2 - Grafico percentual do estado civil.

Estado Civil
60,0% 55%
50,0%
40,0%
7 32,5%
30,0% ..
W Estado Civil
20,0%
0,

10,0% 7,50% 5%

Solteiro Casado  Divorciado Vitvo

Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Ao observar o grafico da figura 2 o qual corresponde ao estado civil pode-
se evidenciar que dos respondentes 55% sao casados, 32,5% sé&o solteiros. Pode-
se observar também que como o grupo de menor predominancia dos participantes
das pesquisas temos o grupo de Divorciados com 7,5% e vilvos com 5% dos

entrevistados.

Figura 3 - Grafico percentual grau de escolaridade.

Grau de escolaridade
50% 47,5%
40% 37,5%
30%
20%
10%
10% 5%
0% T T T T - T 1
E. Basico E. Fundamentd. Médio E. Superior Pds Graduagdo

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Conforme o grafico da figura 3 dos participantes da pesquisa 0 grupo
predominante corresponde ao ensino Médio com 47,5%, o segundo grupo em
evidéncia se trata do ensino superior com 37,5%. Sendo que 0S grupos em menor

evidéncia se trata do ensino fundamental 10% e a pos graduacdo com 5%.

Quadro 3 - Principais fatores que contribuem para a motivagéo no trabalho.

PRINCIPAIS FATORES QUE CONTRIBUEM PARA A MOTIVAGAO NO TRABALHO

FATORES FREQUENCIA
Reconhecimento pelo trabalho realizado 18
Boa remuneracao 15
Ambiente de trabalho 13
Bom relacionamento com os colegas de trabalho 7
Realizacdo dos projetos pessoais 7
Boas vendas 5
Trabalho em equipe 3
Plano de saude 2
Autonomia 1
Oportunidade de crescer na organizagao 1
Respeito no ambiente de trabalho 1
Horario de expediente 1
Disponibilidade de ferramentas para o trabalho 1
Obter o cargo desejado 1

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Conforme o quadro 4, observa-se gque alguns fatores indicam maior
frequéncia entre os conceitos de fatores motivacionais dos respondentes. O fator
reconhecimento pelo trabalho teve o maior nUmero de opinido dos participantes da
pesquisa o que indica o quanto é relevante a organizacdo atribuir desse fator para
elevar a motivagdo de seus colaboradores, sendo que esse fator obteve frequéncia
18 de 40 participantes.

A boa remuneracdo se trata do segundo fator com maior frequéncia
obteve 15 opinides de 40 participantes. O terceiro fator com maior frequéncia se
trata do bom ambiente de trabalho, obteve 13 opinibes de 40 participantes. O quarto

fator em evidéncia se trata da boa relacdo com os colegas de trabalho e da
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realizacdo dos projetos pessoais, ambas obtiveram 7 opinides de 40 participantes.
Nota-se que os fatores em destaque sao pertencentes a dois niveis de
necessidades das teorias motivacionais, as que indicam a realizacdo pessoal e
profissional e as que indicam as necessidades sociais. Como caracteriza Chiavenato
(2004) a motivacdo é proveniente de quando ha suporte para as necessidades
fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto realizacdo sejam atendidas.
Em relacdo aos dados obtidos pode-se observar que alguns fatores
formaram grupos de respostas, pois 0s mesmos obtiveram maior frequéncia de
opinides. Demostrando que os participantes da pesquisa apresentam percepgao em
comum no que se diz respeito ao tema abordado. Outros fatores apresentaram
pouca ou nenhuma frequéncia indicando maior pessoalidade em suas opinides, de
acordo com Luz (2003) fatores como satisfacdo e motivacdo correspondem ao
interesse e ao interior de cada individuo dessa forma € caracteristico que indiquem
pessoalidade, porém quando os individuos compartiham do mesmo clima ou
ambiente, € comum que ocorra a percepcdo dos mesmos conceitos pois se

encontram envolvidos no mesmo contexto organizacional.

Quadro 4 - Principais fatores existentes na organizacdo, que contribuem para a
desmotivacao no trabalho.

PRINCIPAIS FATORES EXISTENTES NA ORGANIZACAO, QUE CONTRIBUEM PARA A
DESMOTIVACAO

FATORES FREQUENCIA

Baixa remuneracio 16

N&o ser ouvido quanto as sugestdes 13

Falta de equipamentos para o trabalho 13

Falta de comunicacao

Falta de reconhecimento

Falta de mercadoria em estoque

A falta de colaboracéo dos colegas

Trabalhar aos sabados

Intriga entre setores

Mé organizacdo dos mixes na loja

Falta de motivacao

Acumulo de funcgbes

Desanimo

Desarmonia

Abuso de autoridade

Rotacao de funcionarios

Descuido do ambiente de trabalho

Ambiente sem climatizacdo

Sistema Inadequado

Fazer o que néo gosto

o el Ul el el el L el e Ll el e G DS R A KT

Poucos ajudantes para auxiliar o trabalho pesado

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.



39

Conforme o quadro 5 pode-se perceber que para os respondentes da
pesquisa, 0 principal fator desmotivador na organizacdo se trata da baixa
remuneracao, esse fator obteve 16 opinides do total de 40 participantes. Conforme
Marras (2002) umas das principais fun¢cdes de uma organizacdo em relacdo a seus
colaboradores € a remuneracgdo, pois se trata da recompensa em troca das funcdes
exercidas pelos mesmos, e quando um colaborador ndo considerada a remuneracao
em relacdo a funcdo desempenhada, causa insatisfacdo e como consequéncia
reduz seu desempenho.

A segunda maior opinido dos respondentes se trata de dois grupos, nao
ser ouvido quanto as sugestdes e a falta de equipamentos para o trabalho, ambos
obtiveram 13 das opinibes de 40 participantes da pesquisa. A falta de
reconhecimento € o terceiro grupo em evidéncia entre os respondentes, obteve 9
opinides de 40 participantes da pesquisa. A falta de mercadoria em estoque e a falta
de colaboracdo dos colegas foram a quarta opinido mais frequente entre o0s
participantes, ambas obtiveram a frequéncia 7 dos 40 respondentes.

Na opinido de Luz (2003) os fatores que desmotivam sdo 0s principais
desafios da organizacdo em relacdo a seus colaboradores, pois 0S mesmos
proporcionam a baixa satisfacdo, o baixo desempenho e influenciam de forma
negativa na motivagdo e no clima organizacional. A organizacdo é a Unica
responsavel em proporcionar a satisfacdo e motivacdo de seus colaboradores,
mesmo levando em consideracdo que nem sempre os fatores que desmotivam
partem da organizacdo e sim dos préprios individuos que acabam influenciando uns

aos outros.

Quadro 5 - Fatores sugeridos a empresa pelos colaboradores.

SUGESTOES PARA EMPRESA

FATORES FREQUENCIA
Reconhecer bons profissionais 16
Melhor remuneracéo 14
Disponibilizar melhores beneficios aos funcionarios 11
Melhorar comunicacgéo interna 11

Oportunidade de Crescer na empresa/ Plano de carreira

Proporcionar incentivos aos funcionérios

Investir em treinamentos/ Cursos de aperfeicoamento

Abastecer o estoque com produtos de melhor saida

Investir na melhora do ambiente de trabalho

Estruturar melhor os cargos e funcdes

Agilidade na resolucao dos problemas estabelecidos

RININININININ|O

Adquirir um sistema mais atualizado

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Observando o0 quadro 6 referente aos fatores sugeridos pelos
colaboradores, pode-se dizer que se tem como fator relevante o quesito reconhecer
bons profissionais que obteve 16 opinibes dos 40 participantes da pesquisa. E
interessante ressaltar que o fator de reconhecimento profissional se destacou
também no quadro 4, como o fator predominante em relagéo a fatores que motivam
no ambiente de trabalho. O fator falta de reconhecimento também foi evidente no
quadro 5, referente a fatores que desmotivam no trabalho.

Com base nos dados citados acima, pode-se afirmar que os participantes
da pesquisa denotam a evidéncia de falta de reconhecimento profissional ou pelo
trabalho realizado, dessa forma fica evidente a baixa satisfacdo do quesito em
guestéo.

O segundo fator em evidéncia como sugestdo dos participantes, diz
respeito a melhora da remuneracdo, esse fator obteve 14 opinides dos 40
participantes. E relevante ressaltar que esse fator foi predominante no quadro 4
indicado como fator motivacional, e também ficou em evidéncia como baixa
remuneracdo no quadro 5 referente a fatores existentes que desmotivam no
ambiente de trabalho. Nesse sentido fica evidente a importancia e o baixo nivel de
satisfacdo atribuido pelos colaboradores para o quesito em questéo.

O terceiro grupo com maior frequéncia é referente aos fatores
disponibilizar melhores beneficios aos funcionarios e Melhorar a comunicagao
interna, obtiveram 11 opiniGes dos participantes da pesquisa. O quarto fator em
evidéncia se trata da Oportunidade de Crescer na empresa/ Plano de carreira obteve
9 opinides dos respondentes.

Com base nos dados obtidos pode-se perceber que as sugestdes
predominantes envolvem questdes de valorizacdo profissional e melhora nas
condi¢cdes que envolvem relacionamento organizacional, da empresa com seus

colaboradores.

4.2 CATEGORIZACAO DA ANALISE DA PESQUISA

Nesta secdo sera apresenta as categorias utilizadas para verificacdo do
assunto abordado. Tratam-se das Condi¢8es fisicas e estruturais do ambiente de
trabalho; Imagem e avaliacdo da empresa; comunicagao; remuneracao e beneficios;

motivacdo, reconhecimento e valorizagdo dos colaboradores. A categorizacdo dos
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dados se trata dos recursos utilizados para dar maior suporte para aplicagéo e
andlises das questdes propostas por uma pesquisa, conforme Luz (2003).

4.2.1 Condigdes fisicas e estruturais do ambiente de trabalho

Figura 4 - Gréfico A qualidade das condi¢Bes fisicas do seu local de
trabalho é satisfatoéria.

A qualidade das condigoes fisicas do
seu local de trabalho é satisfatoria

40,0% =% 37,5%
35,0%

30,0%
25,0%
20,0% 17,5%
15,0% -
10,0% -
5,0% -
0,0% -

10%

= =

Insatisfeito Levemente satisfeito Totalmente
satisfeito satisfeito

Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Conforme o0s resultados apontados referente a satisfacdo dos
respondentes quanto a qualidade das condi¢des fisicas do ambiente de trabalho,
observa-se que 37,5% dos participantes da pesquisa estdo satisfeitos e apenas 10%
corresponde ao totalmente satisfeito. Sendo que o levemente satisfeito corresponde
a 35% da opinido dos respondentes e o insatisfeito corresponde a 17,5% da opiniéo
dos respondentes. Quanto ao grupo predominante, pode-se dizer que os dois grupos
apresentaram predominancia das respostas do presente questionamento, pois
obtiveram respostas com percentual significativo e uma diferenca de apenas 5% das
respostas entre si. Desse modo pode-se até afirmar que houve uma tendéncia de
equilibrio entre as respostas dos participantes, pois ndo houve uma diferencga brusca
entre 0 grupo dos satisfeito e dos insatisfeitos, porém ainda assim se faz importante
ressaltar que o grupo que obteve maior percentual se trata do grupo dos insatisfeitos
correspondendo a 52,5% das respostas, com base nesse dado é correto afirmar que
o fator em questdo exige uma maior atencdo da empresa em questao por néo

atender as expetativas da maior parte dos participantes da pesquisa.
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Figura 5 - Grafico disponibilidade de equipamentos adequados para
realizacdo das tarefas atribuidas.

Ha Disponibilidade de equipamentos
adequados para realizagao das
tarefas atribuidas

q,
50,0% 13%

40,0%

30,0%

20,0%

12,5%
0,0%

Sempre Quase Sempre Raramente Nunca

0%

Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Em relacdo aos dados obtidos referente a disponibilidade de
equipamentos adequados para realizacdo das tarefas atribuidas, observou-se que
45% correspondem a raramente, 43% correspondem a quase sempre e 12%
correspondem a sempre. Em relacdo aos dados expostos acima nota-se que dos
participantes da pesquisa ha dois grupos predominantes com pouca diferenca em
seus resultados, sendo o raramente com 45% e o quase sempre com 43%. Levando
em consideracdo que o terceiro grupo, sempre 12,5%, juntamente com o0 quase
sempre corresponde a 55,5% das opinides. Pode-se concluir que a maior parte dos
respondentes se encontram satisfeitos com disponibilidade de equipamentos para a
execucao de seus trabalhos, porém se faz importante ressaltar que a diferenca entre
0S grupos satisfeitos e 0os nao satisfeitos corresponde a apenas 10%, nesse sentido
se faz importante a organizacdo estar atenta quanto o fator questionado visando a

melhoria do mesmo.
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Figura 6 - Gréfico Temperatura de seu ambiente de trabalho é

satisfatoria.

45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

A Temperatura de seu ambiente de
trabalho é satisfatoria

42,5%

35%

22,50%

0%

Insatisfeito Levemente
satisfeito

satisfeito Totalmente
satisfeito

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Conforme o gréfico da figura referente a satisfacdo da temperatura do

ambiente de trabalho, nota-se que 42,5% correspondem a insatisfeito, 35%

correspondem a levemente satisfeito e 22,5% correspondem a satisfeito. Em relacdo

aos dados obtidos pode-se perceber que houve dois grupos com maior opinido entre

0s respondentes, sendo o insatisfeito com 42,5% e o levemente satisfeito com 35%.

Com base nesses dados pode-se dizer que a insatisfacdo é a opinido predominante

entre 0s participantes da pesquisa, por representar 77,5% das opinides negativas

dos participantes contra apenas 22,5% das opinides positivas demostrando uma

grande diferenca em percentual entre os grupos o que acarreta um alto nivel de

insatisfacdo dos participantes no que se refere a presente questao.
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Figura 7 - Grafico A limpeza do seu ambiente de trabalho é satisfatoria.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Com base aos dados obtidos referente a limpeza do ambiente de trabalho
observa-se que 45% corresponde a satisfeito; 27,5% corresponde a levemente
satisfeito e 27,5% corresponde a insatisfeito. Em relacdo aos dados expostos acima
pode-se perceber que dos respondentes da pesquisa 0 grupo predominante se
encontra insatisfeito com a limpeza do ambiente de trabalho, por representar 55%

das opinides negativa dos participantes.

4.2.2 Imagem e avaliacao institucional da empresa

Figura 8 - Gréafico A empresa é considerada um bom lugar para trabalhar.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.



45

Em relacdo aos dados obtidos no gréafico da figura referente se a empresa
é considerada um bom lugar para trabalhar 50% corresponde a sempre, 45% a
guase sempre e 5% corresponde a raramente. Com base nos dados citados acima
pode-se perceber que dos participantes da pesquisa apenas 5% corresponderam de
forma negativa. Nota-se que houve dois grupos predominantes com resposta
positiva em relagcdo a empresa, o sempre com 50% e o quase sempre com 45%,
demonstrando que no ambito geral a organizacao é considerada um bom lugar para

se trabalhar, pois a mesma obteve 95% das respostas positivas a seu favor.

bY

Figura 9 - Grafico A empresa atribui Importancia a satisfacdo de seus
clientes.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Em relacdo aos dados no grafico da figura referente a importancia que a
empresa atribui a seus clientes pode-se observar que 55% corresponde a sempre e
45% corresponde a quase sempre. Diante dos dados expostos acima observou-se
que os participantes da pesquisa corresponderam de forma positiva ao quesito
guestionado, sendo que houve apenas dois grupos e ambos consideram que de
modo geral a organizacao atribui importancia a atos que resultam na satisfacdo de

seus clientes.
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Figura 10 - Gréafico Vocé considera a empresa é€tica com seus
funcionarios/clientes/ parceiros.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Conforme os dados obtidos do gréfico da figura referente a ética da
empresa com seus funcionérios/clientes/parceiros, observou-se que 60%
correspondem a quase sempre; 27,5% correspondem a sempre e 12,5%
correspondem a raramente. De acordo com os dados citados acima nota-se que
houve dois grupos predominantes, sendo que o grupo com maior predominio se
trata do quase sempre com 60% e o segundo grupo com 27,5% (sempre). Levando
em consideracdo que houve uma diferenca relevante entre 0s grupos sempre
(27,5%) e o raramente (12,5%) pode-se dizer que em relacdo a ética da empresa
com seus funcionarios/parceiros/ clientes o0s participantes da pesquisa
corresponderam de forma positiva, pois a mesma obteve 87,5% das respostas

positivas quanto ao fator questionado.
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4.2.3 Comunicagéo

Figura 11 - Gréfico Como ocorre a comunicacao da direcdo da empresa
com seus colaboradores.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Conforme os dados obtidos do grafico da figura referente a comunicacéo
da direcdo em relacdo aos colaboradores, observa-se que 52,5% corresponde a
razoavelmente, 30% adequadamente e 17,5% inadequadamente. Diante dos dados
estabelecidos acima pode-se afirmar que o grupo predominante corresponde ao
razoavelmente com 52,5%, 0 que ndo se trata de uma resposta positiva quando se
refere a comunicacao da direcdo aos colaboradores. Levando em consideracdo os
dados obtidos de 17,5% referente aos participantes que consideram a comunicacao
inadequada e aos 30% acham a comunicacdo da direcdo ocorre de forma
adequada, pode-se dizer que de modo geral os participantes da pesquisa
consideram que a comunicacédo da direcdo em relacdo aos colaboradores ocorre de

forma positiva.
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Figura 12 - Grafico A empresa é aberta a receber criticas, opinides e
contribui¢cdes de seus colaboradores.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Em relacdo aos dados obtidos do grafico referente se a empresa € aberta
a receber criticas, opinides e contribuicdes de seus colaboradores observou-se que
45% corresponde a quase sempre, 35% corresponde a raramente e 20% a sempre.
Conforme os dados expostos anteriormente pode-se afirmar que os participantes da
pesquisa consideram que a organizacao se encontra acessivel para as contribuicées
de seus colaboradores, por representar 65% das respostas positivas dos
participantes contra a apenas 35% das respostas negativas, observa-se uma
diferenca relevante entre os dois grupos a qual corresponde a 30% o que denota a

satisfacdo dos colaboradores quanto ao fator questionado.
4.2.4 Remuneracéo e beneficios

Figura 13 - Sinto-me recompensado pelo trabalho que realizo nesta
empresa.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.
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Analisando os dados obtidos no gréfico da figura referente a recompensa
do trabalho realizado, observou-se que 40% corresponde a raramente, 27,5%
corresponde a quase sempre e 20% corresponde a sempre e 12,5% nunca. Diante
dos dados obtidos pode-se visualizar que houve um grupo com maior opinido dos
respondentes, que se trata do raramente com 40% juntamente com o 12,5%
correspondente a nunca. Pode-se afirmar que dos participantes da pesquisa o
predominante ndo se consideram recompensados pelo trabalho realizado, por

representar 52,5% das respostas negativas.

Figura 14 - Gréfico As horas extras sdo compensadas de forma justa e
Legal.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Segundo os dados obtidos no grafico da figura referente se as horas
extras sdo compensadas de forma justa, observa-se que 55% correspondem a
sempre, 32,5% corresponde a quase sempre, 7,5% corresponde a raramente e 5%
corresponde a nunca. Com base nos dados citados acima pode-se afirmar que dos
participantes da pesquisa a opinido predominante considera que a empresa
compensa as horas extras de forma justa e legal, por 87,5% das respostas serem a

favor da empresa em questao.
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Figura 15 - Grafico Os beneficios oferecidos pela empresa correspondem a
minha necessidade.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Em relacdo aos dados obtidos no grafico da figura a qual se refere a
satisfacdo dos beneficios oferecidos pela empresa observou-se que 57,2%
correspondem a raramente, 17,5% a quase sempre e 5% a nunca. Diante dos dados
obtidos pode-se perceber que ha uma diferenca relevante em percentual entre o
grupo predominante e os demais grupos. Sendo assim esse quesito possui baixo
nivel de satisfacdo dos colaboradores. Dessa forma pode-se afirmar que o0s
participantes da pesquisa demonstram-se insatisfeitos quanto aos beneficios
oferecidos pela empresa por ndo atender suas necessidades, sendo que as
respostas negativas correspondem a 87,2% da opinido dos participantes da
pesquisa contra a apenas 22,5% das respostas positivas, demostrando um nivel

significativo de insatisfacdo por parte dos respondentes da pesquisa.

4.2.5 Motivacdao, reconhecimento e valorizagdo dos colaboradores
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Figura 16 - Grafico Vocé se sente valorizado pela empresa.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Em relacdo aos dados obtidos do grafico da figura, observou-se que 45%
corresponde a quase sempre, 25% corresponde a sempre, 22,5% corresponde a
raramente e 7,5% corresponde a nunca. Com base nos dados obtidos pode-se
observar que 70% das respostas favorecem a empresa de forma positiva e apenas
30% corresponde a respostas negativas. Desse modo pode-se afirmar que a grande

maioria dos participantes considera-se valorizados pela empresa em estudo.

Figura 17 - Grafico Ha oportunidade de ocupar cargos mais elevados na
empresa.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Conforme os resultados referente a oportunidade de ocupar cargos mais
elevados na empresa como pode-se observar 77,5% corresponde a raramente e
22,5% nunca. Com base nos dados obtidos pode-se verificar que houveram apenas
dois grupos, sendo que o grupo predominante se trata do raramente com 77,5% com
a opinido dos respondentes. Pode-se identificar que esse quesito possui baixo nivel
de satisfacdo dos respondentes, dessa forma conclui-se conforme os participantes

da pesquisa que ndo ha na empresa oportunidade de ocupar cargos maiores.

Figura 18 - Grafico Vocé recebe o devido treinamento para a execuc¢do de
seu cargo.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora

Diante dos resultados do gréfico da figura referente se ha treinamento
para execucdo de cargos na organizacao, pode-se observar que 35% corresponde a
sempre, 20% corresponde a quase sempre e 15% corresponde a nunca. Observa-se
que o grupo predominante corresponde de forma positiva com 55% das respostas
dos participantes, contra 45% da opinido negativa dos respondentes, e pode-se
identificar que h& uma pequena diferenca de percentual entre 0s grupos
correspondendo a apenas a 10%, porém se faz correto afirmar que a maior parte
dos respondentes afirmam que recebem o devido treinamento para a execucéo de

Seu cargo.
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Figura 19 - Grafico Esta empresa estimula o empregado a progredir no
desempenho do seu cargo.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Conforme os dados obtidos com o grafico pode-se afirmar que 45%
corresponde a quase sempre, 20% corresponde a sempre, 20% a raramente e 15%
a nunca. Com base nos dados obtidos pode-se afirmar que o grupo predominante
corresponde a 65% das respostas positivas, contra 35% das respostas negativas
das opinides dos respondentes. Demostrando que conforme os respondentes da
pesquisa a empresa estimula o empregado a progredir no desempenho do seu

cargo.

Figura 20 - Gréfico Frequéncia com que os colaboradores séo
solicitados para apresentar resultados.
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Em relacdo aos dados obtidos no grafico referente a frequéncia com que
0s colaboradores sao solicitados para apresentar resultados, pode-se observar que
40% corresponde a quase sempre, 30% corresponde a sempre, 25% corresponde a
raramente e 5% corresponde a nunca. Conforme os dados apresentados pode-se
afirmar que obteve o quase sempre foi o grupo predominante e o 30% como 0O
segundo grupo predominante, diante desses dados pode-se afirmar que o0s
colaboradores sdo solicitados a apresentar resultados com um adequado nivel de
frequéncia. Por 70% dos respondentes afirmarem que € com frequéncia que os

colaboradores séo solicitados para apresentar resultados na organizagdo em estudo.

4.2.6 Relacionamento interpessoal

Figura 21 - Grafico Ha colaboracéo entre diferentes setores de trabalho
nesta empresa.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.
Conforme os resultados demonstrado no grafico referente a colaboracao

entre diferentes setores, observou-se que 55% corresponde a quase sempre, 25%
corresponde a raramente e 20% corresponde a sempre. Com base nos dados
demonstrados pode-se dizer o fator predominante € o quase sempre com 75% das
opinides dos participantes, nesse sentido confirma-se que ha colaboracdo entre os

setores da em presa.
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Figura 22 - Grafico vejo o ambiente da empresa como algo que me motiva
para o alcance dos meus objetivos pessoais.
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Fonte: Elaborado pela pesquisa.

Diante dos resultados obtidos referentes se o ambiente da empresa
motiva para o alcance dos objetivos dos colaboradores, observou-se que 40%
corresponde a quase sempre, 30% corresponde a sempre, 25% corresponde a
raramente e 5% a nunca. Com base nos resultados pode-se perceber que houve
variacbes nos resultados obtidos. Porém a maior opinido dos participantes
corresponde ao fator quase sempre com 40%, levando em consideragdo que 30%
dos participantes corresponderam a sempre. Pode-se afirmar que no geral o
ambiente da empresa € considerado motivador para o alcance dos objetivos

pessoais por representar 70% das opinides positiva dos participantes da pesquisa.

4.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Quanto ao perfil dos participantes da pesquisa pode-se afirmar que a
faixa etéria predominante é dos 25 a 35 anos de idade, sédo de maioria casados e 0
grau de escolaridade em evidencia € o ensino médio e ensino superior. As
diferencas individuais que compdem 0s membros de um grupo séo responsaveis em
proporcionar variagcbes de comportamentos, interesses e necessidades. O perfil de
cada membro ou grupo faz surgir diferentes fatores que os influenciam em estar
satisfeitos ou motivados, leva-se em consideracédo que a satisfacdo e motivacédo dos

individuos partem de seus interesses. Quando analisados os perfis que compdem 0s
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grupos em uma organizacdo € possivel identificar que seus interesses variam de
idade, conhecimento, estado civil, entre outros. Nesse sentido o que leva a
satisfacdo ou motivacdo em um grupo pode ndo compensar o outro, destaca-se
entdo a importancia de conhecer os perfis predominantes, conforme Luz (2003).

Dos fatores referente a motivagcdo, observa-se que houveram variacées entre 0s
elementos apontados, porém obteve fatores predominantes os quais foram
mencionados com maior frequéncia pelos respondentes da pesquisa. Para melhor
entendimento segue abaixo quadro com os fatores os quais obtiveram maior
frequéncia referente aos principais fatores que contribuem para a motivacdo no

trabalho.

Quadro 6 - Principais fatores que contribuem para a motivacéo no trabalho.
PRINCIPAIS FATORES QUE CONTRIBUEM PARA A MOTIVAGCAO NO TRABALHO

FATORES FREQUENCIA
Reconhecimento pelo trabalho realizado 18

Boa remuneragéo 15

Ambiente de trabalho 13

Bom relacionamento com os colegas de trabalho 7

Realizag&o dos projetos pessoais 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Diante dos dados obtidos no quadro 7, pode-se observar que os fatores
0s quais obtiveram maior frequéncia tratam-se de fatores pertencentes a niveis de
necessidades das teorias motivacionais, as que indicam a realizacdo pessoal e
profissional e as que indicam as necessidades sociais.

O reconhecimento pelo trabalho realizado e a Realizacdo dos projetos
pessoais, sdo encontrados em varios conceitos de teorias motivacionais, na teoria
de Maslow ambos se encontram relacionados com as necessidades de realizacao
pessoal as quais se referem a prestigio e ao alto desenvolvimento. A boa
remuneracao conforme a teoria de Maslow se refere a seguranca, o estagio o qual o
individuo busca estabilidade. Quanto Ambiente de trabalho e o bom relacionamento
com os colegas de trabalho, estdo relacionados as necessidades de socializagdo no
gue se diz respeito as teorias motivacionais de Maslow. Ja na teoria de Herzberg, os

fatores motivacionais destacados no quadro acima se tratam de fatores higiénicos
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também denominados como dissatisfatores os quais satisfazem, mas possuem
satisfacdo momentanea, porém se ndo supridas causam a desmotivacdo e a
insatisfacdo comprometendo o ambiente de trabalho, o desempenho e os demais
fatores envolvidos na satisfacdo e motivacdo no trabalho, conforme Chiavenato
(2005).

Quadro 7 - Principais fatores existentes na organizagdo, que contribuem para a
desmotivacao no trabalho.

PRINCIPAIS F~ATORES EXISTENTES NA ORGANIZACAO, QUE CONTRIBUEM PARA A
DESMOTIVACAO
FATORES FREQUENCIA

Baixa remuneragdo 16

N&o ser ouvido quanto as sugestdes 13

Falta de equipamentos para o trabalho 13

Falta de comunicacao 11

Falta de reconhecimento 9

Falta de mercadoria em estoque 7

A falta de colaboragéo dos colegas 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Conforme o quadro 8 o qual se refere a somente aos fatores que
houveram predominéancia em relacdo as opinides dos participantes quanto aos
fatores existentes que contribuem para a desmotivacdo no ambiente de trabalho,
pode-se observar que o0s principais fatores existentes na organizacdo que
contribuem para a desmotivacdo no trabalho se tratam da baixa remuneracao, fator
0 qual obteve a maior parte das opinides dos participantes da pesquisa. Nao ser
ouvido quanto as sugestbes e a falta de equipamentos para o trabalho foram o
segundo grupo com maior numero de opinibes dos respondentes, a falta de
comunicacao foi o quarto grupo com o maior numero de opinides. Nota-se que 0s
fatores predominantes causadores de desmotivagdo e consequentemente
insatisfagéo existentes no ambiente de trabalho coincidem na maioria com os temas
dos fatores que causariam motivacdo pronunciados no quadro 7. Denotando a
ligacdo existente entre os fatores que desfavorecem na organizagdo com as

necessidades que os colaboradores desejam suprir.
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Quadro 8 - Fatores sugeridos a empresa pelos colaboradores.

SUGESTOES PARA EMPRESA

FATORES FREQUENCIA
Reconhecer bons profissionais 16
Melhor remuneragéo 14
Disponibilizar melhores beneficios aos funcionarios 11
Melhorar comunicacgéao interna 11
Oportunidade de Crescer na empresa/ Plano de carreira 9

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Quanto as sugestdes mencionadas no quadro nove o qual se refere
somente aos fatores que houve predominancia entre as respostas dos participantes,
observa-se que os fatores 0s quais obtiveram maiores opinibes entre 0s
respondentes foi em primeiro lugar o fator reconhecer bons profissionais, o qual
também se evidencia no quadro 7 o qual expde os fatores que contribuem para
motivacdo. O fator melhor remuneracdo se trata do segundo grupo com maiores
opinides dos respondentes, sendo que esse fator esta evidente também nos outros
quadros que expdem outras situagdes, como no quadro 7 e no quadro 8.

Em relacdo as categorias abordadas para melhor analise dos temas e
opinides compostas no presente estudo, para melhor compreende-las segue 0s
graficos referentes a Condicbes Fisicas e estruturais do ambiente; Imagem e
avaliacdo institucional da empresa; comunicagcdo; remuneracdo e beneficios;
motivacdo, reconhecimento e valorizagdo dos colaboradores e relacionamento

interpessoal.
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Figura 23 - Gréfico CondicOes Fisicas e estruturais do ambiente.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Com base nos dados do gréfico referente a analise geral das condi¢cdes
fisicas e estruturais do ambiente de trabalho, observa-se que os resultados séo
favoraveis a instituicdo, pode-se perceber que quanto a media de 40 participantes 15
em media correspondem a satisfeito e 13 correspondem levemente satisfeitos.

Faz-se importante ressaltar que os elementos que compde essa categoria
se tratam da qualidade das condi¢cdes fisicas do trabalho, disponibilidade de
equipamentos adequados para realizacao das tarefas, temperatura do ambiente de
trabalho e limpeza do ambiente de trabalho.

Em relacdo a esses fatores citados acima os quais compdem a presente
categoria, se faz importante mencionar que os fatores os quais apresentaram niveis
de insatisfacdo se tratam da temperatura e a limpeza do ambiente de trabalho os
quais apresentaram 77,5% e 55% respectivamente da opinido dos participantes da
pesquisa. E em relacdo aos fatores qualidade das condicdes fisicas do local de
trabalho e disponibilidade de equipamentos adequados para a realizacao das tarefas
atribuidas, embora obtiveram respostas positivas vale ressaltar que ambos
apresentaram diferencas pequenas em comparacao aos grupos correspondentes a
satisfeitos e nao satisfeitos, e por esse motivo vale a organizacao atribuir maior
atencao para melhoria dos mesmos.

Diante dos dados expostos, pode-se concluir que de modo geral no que

se refere a satisfacao das condigdes fisicas e estruturais do ambiente de trabalho os
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participantes consideram o fator em questdo satisfatorio, porém ressalta-se que nao
houve grupos com resultados relevantes entre si, e sim houve uma tendéncia a

paridade entre os resultados.

Figura 24 - Gréafico Média imagem e avaliacao institucional da empresa.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Em relacdo aos dados do grafico obtidos quanto a imagem e avaliagéo
institucional da empresa, pode-se afirmar que de modo geral os participantes
corresponderam de forma favoravel a instituicdo. Percebe-se que em media 20
respondentes de 40 participantes consideraram a avaliagdo quanto a imagem da
instituicdo satisfatoria.

Ressalta-se que 0s elementos que compde essa categoria se condizem
se a empresa € considerada um bom lugar para trabalhar, se a empresa atribui
importancia a satisfacdo de seus clientes, se a empresa € considera ética com
seus/funcionarios/clientes/parceiros.

Dos elementos citados, pode-se dizer que referente a imagem
institucional da empresa ndo houve resultados desfavoraveis a organizacdo, ainda
assim se faz importante ressaltar que o elemento que obteve maior nivel de
satisfacdo foi em relacdo a empresa atribuir importancia para satisfacdo de seus
cliente e o fator referente se a empresa é considerada um bom lugar para se

trabalhar obteve 50% de resultados satisfatorio.
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Como pode-se observar a categoria em questdo nao apresentou
resultados desfavoraveis a instituicdo, obteve um alto nivel de percentual no que

corresponde a satisfacéo dos participantes da pesquisa.

Figura 25 - Grafico média comunicacéo.
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Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Com base nos dados obtidos do grafico referente a comunicacédo, pode-
se afirmar que dos participantes da pesquisa, em média 22 respondentes de
40participantes consideraram que a comunicagao na organizacdo ocorre de forma
razoavel.

Faz-se importante observar que os elementos que compde a categoria
em questdo se diz respeito a como ocorre a comunicacao da direcdo da empresa
com seus colaboradores e se a empresa € aberta a receber criticas, opinides e
contribuicdes de seus colaboradores.

Dos fatores questionados quanto a comunica¢cdo, pode-se dizer que 0s
resultados ndo correspondem de forma satisfatéria, o fator comunicacdo da direcdo
foi analisada como razoavel, e quanto a organizacdo ser aberta a receber criticas
obteve como resultado positivo correspondendo a 65% das opinides dos
participantes, porém vale ressaltar que a falta de comunicacdo foi observada no
guadro 8 como um dos fatores existentes no ambiente de trabalho que contribui para

a desmotivacao.
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Dessa forma se faz possivel afirmar que h& necessidade de atencao e
melhoria quanto a forma que ocorre a comunicacao por parte da organiza¢ao no que

se diz respeito a seus funcionarios.

Figura 26 - Grafico Remuneracao e beneficios.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Em relacdo aos dados expostos do grafico referente a remuneragcédo e
beneficios, observa-se que os participantes da pesquisa correspondem de forma
insatisfatoria, com a media de 14 respondentes de 40 participantes .

Essa categoria € composta por fatores relacionados se os colaboradores
se sentem recompensados pelo trabalho realizado, se as horas extras sao
compensadas da formar justa/legal e se o0s beneficios correspondem as
necessidades dos colaboradores.

Dos fatores mencionados é importante ressaltar que o fator que obteve
maior nivel de satisfacdo diz respeito ao questionamento se as horas extras séo
compensadas de forma justa/legal, esse fator obteve 55% da aprovacdo dos
participantes da pesquisa esse elemento foi qual obteve maior indice de satisfagédo
em relacdo aos fatores questionados.

Quanto ao fator que apresentou maior indice de insatisfacao refere-se aos
beneficios oferecidos pela empresa, este fator obteve 57,2% de opinido negativa

desfavorecendo a organizacédo, sendo que o0 questionamento referente sobre se
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sentir recompensado pelo trabalho realizado obteve como resposta raramente com o
percentual de 40%.

Com base nos dados obtidos acima, pode-se afirmar que essa categoria
possui um baixo nivel de satisfacdo em relacdo aos participantes da pesquisa. Se
faz importante observar que os fatores questionados na presente categoria foram
mencionados anteriormente correspondendo de forma insatisfatéria em outros
guestionamentos, como no quadro 8 referente a fatores existente na empresa que
contribuem para insatisfacdo e como no quadro 9 como sugestdo de melhoria para a

empresa.

Figura 27 - Grafico Média motivagdo, reconhecimento e valorizacdo dos
colaboradores.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Conforme os resultados demonstrados no grafico referente a motivacéo,
reconhecimento e valorizagcdo dos colaboradores, € possivel afirmar que os
participantes corresponderam a categoria com resultados insatisfatérios, de 40
participantes obteve em media 16 opinides correspondentes a insatisfacao.

Fazem parte da presente categoria se 0s colaboradores se sentem
valorizados pela empresa, se ha oportunidade de ocupar cargos mais elevados, se
h&4 o devido treinamento para execug¢do do cargo, se a empresa estimula o
colaborador a progredir no desempenho do seu cargo e se os colaboradores séao

solicitados para apresentar resultados.
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Entre os fatores citados os que apresentaram maior percentual positivo se
referem a se sentir valorizado pela empresa com a opinido positiva de 70% das
opinides dos participantes e o fator referente se ha estimulo para o empregado
progredir no desempenho do cargo com 65% das opinifes positiva dos participantes.

Do fator que corresponde a baixa satisfacdo dos participantes esta
relacionado se ha oportunidade de ocupar cargos elevados o qual obteve 77% das
opinides correspondendo a raramente. Pode-se observar que a organizacdo em
estudo fornece treinamentos para melhor desenvolvimento dos cargos, promove
treinamentos e estimula o colaborador a progredir no desempenho de seu cargo,
porém ndo promove oportunidades para que os colaboradores possam crescer
profissionalmente na empresa ou seja a organizacdo nao dispde de oportunidades
para que os colaboradores possam ocupar cargos elevados. Fator o qual pode-se

denotar alto nivel insatisfacéo dos colaboradores participantes da pesquisa.

Figura 28 - Grafico Relacionamento interpessoal.
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Com base nos dados obtidos no grafico referente ao relacionamento
interpessoal, é possivel afirmar que os participantes da pesquisa corresponderam de
modo satisfatorio, obteve em media 19 opinides em relacdo a levemente satisfeito e
14 opinides referente a satisfeito.

Fazem parte dessa categoria, 0s questionamentos referentes se ha

colaboracdo dos diferentes setores e se 0 ambiente da empresa € visto como algo
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gue motiva para o alcance dos objetivos pessoais, sendo que as duas questdes

foram respondidas de forma favoravel a empresa.
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5 CONCLUSAO

A presente pesquisa foi elaborada junto com os colaboradores de uma
empresa do setor de varejo departamental, visando identificar o comportamento dos
mesmos gquanto aos fatores que motivam e resultam em satisfacdo no ambiente de
trabalho.

Constatou-se por meios de pesquisa que a motivacéo se da em virtude as
necessidades pessoais de cada individuo, as quais podem ter origem sociais,
profissionais ou emocionais. Sendo que cabe as organizacdes e através de seus
lideres saber identificar as necessidades que agregam o perfil de seu grupo e supri-
las. As organiza¢gfes nem sempre se atentam a se comprometer com tais fatores,
porém a falta de comprometimento da mesma influencia de modo negativo no
comportamento dos colaboradores, no clima organizacional e em seu desempenho.

Com o intuito de atingir os objetivos propostos foi aplicada uma pesquisa
através de um questionario para 40 participantes. Conforme diagnosticado na
pesquisa, o perfil dos colaboradores da empresa em estudo se da predominante na
faixa etaria de 25 a 35 anos, sdo nha maioria casados e o grau de escolaridade
predominante se da pelo ensino médio e ensino superior.

Quanto aos fatores que contribuem para a motivagéo dos colaboradores
os quais foram apontados pelos colaboradores participantes da pesquisa, tratam-se
de Reconhecimento pelo trabalho realizado, boa remuneracédo, bom ambiente de
trabalho, bom relacionamento com os colegas de trabalho e realizagdo dos projetos
pessoais. Foram diagnosticados também os fatores que contribuem para
desmotivacao, o qual se trata de uma problematica atualmente na empresa em
estudo, sendo que os fatores tratam-se de baixa remuneracéo, ndo ser ouvido
guanto as sugestoes, falta de equipamentos para o trabalho, falta de comunicacéo,
falta de reconhecimento, falta de mercadoria em estoque e a falta de colaboracéo
dos colegas. Entre esses foram citados outros fatores, porém esses foram os quais
apresentaram o maior numero de frequéncia entre os respondentes da pesquisa.

Em relacéo aos fatores que possuem baixo nivel de satisfacéo foram
apontadas quanto as categorias Condic¢des Fisicas e estruturais do ambiente,
referente a temperatura e a limpeza do ambiente de trabalho. Sendo que os demais
fatores que compdem a categoria embora apresentaram resultados positivos

obtiveram pouca diferenca no que se refere aos grupos correspondentes a
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satisfeitos e ndo satisfeitos, denotando uma paridade entre si o que demonstra que a
organizacgédo deve estar atenta a melhoria dos fatores em questao.

Quanto a categoria Comunicacédo, houve baixo nivel de satisfacdo quanto
a forma que ocorre a comunicacédo dos diretores para seus colaboradores em
relacdo a essa mesma categoria destacou-se também com opinido negativa a falta
de acessibilidade quanto as sugestdes dos colaboradores.

Quanto a categoria remuneracao e beneficio houve baixo nivel nos
fatores os quais dizem respeito a recompensa em relacéo ao trabalho realizado e
quanto os beneficios os quais sdo apontados como ocorrem de forma a nédo
satisfazer as necessidades dos colaboradores. Quanto a categoria motivacao
reconhecimento e valorizac&o dos colaboradores, foram apontadas como obtendo
baixo nivel a falta de oportunidade de ocupar cargos elevados na empresa e a falta
de treinamento para desenvolver atribuidas fungdes.

Conclui-se através dos dados obtidos que os colaboradores apresentam
baixa satisfacdo e conforme o apontado por eles a organizacdo em estudo nao tem
apresentado atualmente o comprometimento para motiva-los. O que tem causado
desanimo, falta de interag&o entre os setores e baixo desempenho conforme o
apontado na pesquisa.
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unescC

APENDICE A - QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
QUESTIONARIO REFERENTE AO TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

GRAZIELA BRASIL DA SILVA

Este questionario trata-se de uma pesquisa para buscar “ldentificar os fatores que
determinam a motivacdo e influenciam na satisfacdo dos colaboradores de uma
empresa do seguimento de varejo de Criciima — SC”

Prezado colaborador (a), este questionario tem a finalidade de valorizar o
ANONIMATO (o seu nome, ndo sera identificado na pesquisa). Sendo assim,
pedimos que vocé seja sincero em suas colocacdes, ja que sua colaboracdo sera

muito importante para os resultados desta pesquisa.

1. Estado Civil IDADE

() Solteiro ()18 a 25 anos

() Casado ()25 a 35 anos

() Divorciado ()35 a 45 anos

() Viavo ()Acima de 45 anos
() Outros

2. Grau de escolaridade

() Ensino Basico () Ensino Fundamental

() Ensino Médio () Ensino Superior () P6s Graduagéo

3. Cite os principais fatores que contribuem para sua motivacdo no trabalho?

4. Cite os principais fatores existentes na organizacéo atualmente, que contribuem para a
sua desmotivacdo no trabalho?

5. Quais suas sugestbes para que a empresa possa atender suas expectativas?
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6) Condicdes fisicas e estruturais do ambiente do trabalho

A qualidade das condicdes fisicas do seu local de trabalho é satisfatoria?

( )Insatisfeito ( )satisfeito ( )Levemente satisfeito ( )Totalmente satisfeito
Ha Disponibilidade de equipamentos adequados para realiza¢do das tarefas atribuidas?
() Sempre () Quase sempre () Raramente ( ) Nunca

A Temperatura de seu ambiente de trabalho € satisfatéria?

( )Insatisfeito ( )satisfeito ( )Levemente satisfeito ( )Totalmente satisfeito
A iluminagdo do seu ambiente de trabalho é satisfatoria?

( )Insatisfeito ( )satisfeito ( )Levemente satisfeito ( )Totalmente satisfeito
A limpeza do seu ambiente de trabalho é satisfatéria?

( )Insatisfeito ( )satisfeito ( )Levemente satisfeito ( )Totalmente satisfeito
A Instalacdes sanitérias sao satisfatéria?

( )Insatisfeito ( )satisfeito ( )Levemente satisfeito ( )Totalmente satisfeito

7) Imagem e avaliacéo institucional da empresa
A empresa é considerada um bom lugar para trabalhar?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca
A empresa atribui Importancia a satisfacédo de seus clientes?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca
Vocé considera a empresa ética com seus funcionarios/clientes/ parceiros?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

8) Comunicacéo

Como ocorre a comunicacao da direcdo da empresa com seus colaboradores?

() Adequadamente () Razoavelmente () Inadequadamente

A empresa é aberta a receber criticas, opinides e contribuicdes de seus colaboradores?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido
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9) Remuneracéo e beneficios

Sinto-me recompensado pelo trabalho que realizo nesta empresa?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

As horas extras sdo compensadas de forma justa e Legal ?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Os beneficios oferecidos pela empresa correspondem a minha necessidade?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

10) Motivacgéo, reconhecimento e valorizag&o dos colaboradores
Vocé se sente valorizado pela empresa?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Ha oportunidade de ocupar cargos mais elevados na empresa?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Vocé recebeu o devido treinamento para a execugao de seu cargo?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Esta empresa estimula o empregado a progredir no desempenho do seu cargo?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Frequéncia com que os empregados sao solicitados para apresentar resultados?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

11) Relacionamento interpessoal
Ha colaboracéo entre diferentes setores de trabalho nesta empresa.
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

Vejo o ambiente da empresa como algo que me motiva para o alcance dos meus objetivos
pessoais

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca



