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RESUMO

O presente artigo objetivou avaliar a importancia da motivagéo. Foi analisado o perfil
do colaborador de uma empresa de manutencao automotiva, através de questionario
com perguntas fechadas e abertas. O universo pesquisado foi dos vinte
colaboradores da empresa Megadiesel, para verificar a atual situacdo e as
perspectivas de mudancas através de praticas motivacionais. Para embasamento
tedrico foram utilizados os autores: CHIAVENATO, DAFT, GIL, ROBBINS,
SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, a fim de reconfirmar as teorias apresentadas
no artigo. Sabendo-se que as pessoas passam mais tempo no trabalho é necessario
que esse ambiente seja humanizado. A motivacdo objetiva mover o individuo para
gue ele tenha vontade de fazer algo novo, causando engajamento e influenciando os
demais colaboradores e clientes, atraindo assim novos ganhos para ambos.

Palavras-Chave: Motivacdo — Qualidade de Vida — Préaticas Motivacionais

ABSTRACT

This article evaluate the importance of motivation. Developer of the profile was
analyzed in an automotive maintenance company, through a questionnaire with
closed and open questions. The group studied was twenty employees of the
company Megadiesel, to check the current situation and prospects for change
through motivational practices For theoretical background the authors were used:
CHIAVENATO, DAFT, GIL, ROBBINS, SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, to
reconfirm the theories presented in the article. Knowing that people spend more time
at work is necessary for this environment to be humanized. The objective motivation
move the individual so that he has wanted to do something new, causing
engagement and influencing other employees and customers, thus attracting new
gains for both.

Key words: Motivation — Quality of life - Motivational Practices
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1 INTRODUCAO

Atualmente o comportamento dos trabalhadores em relagéo ao seu estado de
motivacdo no ambiente de trabalho sofre mudancas no que refere aos ambientes.
Muitas mudancas ocorrem no estado motivacional dos funcionarios nas
organizagcbes, quem antes estava em um emprego apenas pelo salario, onde
trocava sua forca de trabalho pelo valor monetario que recebia ao longo da jornada
de trabalho, hoje observa-se que os trabalhadores soO irdo exercer determinada
funcdo pelo entusiasmo e, se forem capazes de atingir um alto desempenho, tendo
sensacao de satisfacdo pessoal em seu trabalho.

Os seres humanos possuem competéncias que influenciam o
comportamento dos individuos dentro da organizacdo no que se refere a motiva-los
para o trabalho, mostrando aos mesmos que se todos estiverem motivados a
empresa crescera em seus resultados.

A relacdo de trabalho aumenta a qualidade de vida dos trabalhadores. A
motivacdo dos empregados é definida como a energia que leva a participacdo de
novos desafios para os colaboradores de modo que os mesmos aumentem seu nivel
de competitividade na atmosfera da empresa e do cliente final.

No decorrer das jornadas de trabalho, € notério o tempo gasto mais no
trabalho do que em casa. Com isso o trabalho se torna a segunda casa, enquanto a
casa torna-se um local de descanso.

A motivacdo estd diretamente ligada a produtividade dos colaboradores.
Nesse sentido, é condicao para auxiliar no desenvolvimento continuo da pessoa que
desempenha determinada funcdo na organizacdo empresarial. Diante desse
contexto, a pesquisa pretendeu responder a seguinte questdo: Como o estimulo
motivacional influencia os profissionais em uma empresa de manutencdo
automotiva?

O segmento de manutencdo automotiva hoje é composto por 100 mil
estabelecimentos em todo Brasil um mercado com muitas oportunidades no que se
refere a empreender no setor de oficinas.

A empresa MegaDiesel foi fundada no dia 30 de novembro de 1999,
e iniciou suas atividades no ano seguinte. A ideia inicial da empresa era realizar

servicos de manutencdo em bombas e bicos injetores de maquinas e geradores. Ao



longo do tempo o diretor viu a necessidade de expandir o mercado com vendas e
reparos de turbinas.

No ano de 2001, a empresa ampliou suas fronteiras abrindo sua filial no
municipio de Parnamirim, regido metropolitana de Natal. Em 2007, a empresa
comecou a trabalhar com 6érgéos publicos e licitagdes publicas.

Atualmente a empresa possui 20 funcionarios em seu quadro, e durante os
anos de 2015 e 2016 passou por uma transicdo de endereco para 0 municipio de
Parnamirim na avenida Piloto Pereira Tim, 2260, no bairro Centro. A proposta da
mudanca foi ampliar o mercado e atrair novos clientes devido a localizagdo da
empresa que estd em uma BR que liga a outros estados do Brasil.

O objetivo da empresa MegaDiesel no mercado é continuar crescendo de
forma vertical agregando valor aos seus servi¢os e sendo referéncia no segmento de
servicos em motores diesel no estado.

Desta forma, objetivo geral deste artigo é avaliar o nivel de motivagdo dos
colaboradores da empresa, levando em consideracdo a qualidade de vida dos
mesmos, reconhecimento de suas competéncias, valorizacdo do profissional e as
consequéncias dessa motivagao.

Este artigo teve o0s seguintes objetivos especificos: Identificar o perfil do
funcionario; analisar a motivacdo dos profissionais dentro da organizacao; observar
a satisfacao dos colaboradores; sugerir um plano de estratégias de motivacdo com
beneficios.

O presente trabalho gerou conhecimentos tanto para a academia quanto
para o profissional. A relevancia social compreende a melhoria na sociedade e no
mundo, oferecendo aos demais alunos dados de pesquisas sobre o estimulo
motivacional que influencia os profissionais em uma organizacao.

O estudo de caso da organizacédo pretende indicar melhorias na empresa no
que se refere ao nivel de motivacdo dos colaboradores e qualidade de vida no
ambiente de trabalho, favorecendo o clima organizacional e as consequéncias disso
pela empresa e os colaboradores. A pesquisa tem relevancia social utilizando
conhecimentos adquiridos pelos cursos de administracdo na sociedade, ampliando
seu conhecimento e sua forma de produzir ciéncia, o profissional de administracéo e

a capacidade de atuar em diversas areas da sociedade e do mercado atual.



2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 MOTIVACAO

No contexto histérico a década de cinquenta foi muito importante para o
estudo do conceito de motivacdo, uma vez que foi marcada por grandes avancos
tecnologicos, cientificos e culturais, as pessoas deixaram de ser vistas apenas como
mao de obra e passaram a ser vistas como seres organizacionais (ROBBINS, 2005
p.132).

Sabendo-se disso Nakamura define motivacdo como algo que impulsiona a
sair da zona de conforto e ir atras de algo seja para o lado pessoal ou profissional

ela determina que:

A palavra motivacdo vem do Latin “motivus”, relativo a movimento,
coisa moével. Vemos que a palavra motivacdo, dada a origem,
significa movimento. Quem motiva uma pessoa, isto €, quem lhe
causa motivagéo, provoca nela um novo animo, e ela comega a agir
em busca de novos horizontes, de novas conquistas. (Nakamura et
all 2006, p.21)

A motivacao contribui para a qualidade de vida e entusiasmo no trabalho, de
modo que o colaborador vai dar um retorno maior para a empresa. Para tanto foram
apresentados autores que defendem a teoria da motivacdo para reconfirmar a
importancia desta para as empresas e colaboradores.

Com esse conceito, a pesquisa objetivou apresentar como a motivacdo no
local de trabalho pode promover o desenvolvimento dos seus colaboradores,
melhorando assim o relacionamento interpessoal e aumentando o faturamento da
empresa. Pois um individuo motivado dard uma nova energia para a organizacao,
tendo como consequéncia um nivel de comprometimento maior, influenciando assim
0s outros colaboradores e os clientes da organizagdo servindo como um agente

motivacional.

2.1.1 Teoria da Motivacao

O mundo corporativo das empresas esta a cada dia muito competitivo
e exigente, as empresas precisam se preocupar com o capital humano e sua
motivacdo no ambiente de trabalho, pois através desses elementos terdo retorno em

sua produtividade e contento para vida dos colaboradores.
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Segundo Chiavenato, as pessoas sao impulsionadas a agir de certa forma por
algum motivo que afete o seu comportamento de maneira que eles possam alcancar
a meta desejada, seja ela de ordem pessoal ou organizacional, este € o segredo
para entender o comportamento humano. (CHIAVENATO, 2014, p. 414)

Para Dalft (2010), as forcas que influenciam a motivacado podem ser de ordem
interna ou externa, iSSO promove 0 entusiasmo e persisténcia para desenvolver o
trabalho, desta forma o gestor podera canalizar positivamente estas forcas para
alcancar as metas da organizacao.

De acordo com Schermerhorn, as teorias da motivacdo sao dividas em duas
categorias: teoria do contetdo, que consiste nas necessidades do individuo como
alimentacdo e comunicacdo; e a teoria de processo; que consiste na comparacao
social, ou seja, o individuo compara a contribuicdo e recompensa pessoal com a
contribuicdo e recompensa dos outros, a motivagdo acontece na convivéncia entre
os colaboradores. (SCHERMERHORN 1999 p.85,91)

Os dois fatores defendidos por Herzberg sdo os motivacionais, que estdo
relacionados ao trabalho em si, ou seja, as responsabilidades do
profissional, os higiénicos dizem respeito as questdes referentes ao ambiente, ou
seja, o salario, beneficio, as oportunidades e outras coisas, todavia os higiénicos
ndo impedem que os funcionérios figuem desmotivados, por iSso Sd0 necessarios 0s
fatores motivacionais.

Maslow defende a teoria da hierarquia das necessidades, que sdo separadas
em cinco niveis: as fisiolégicas, que sao essenciais para a vida como respiracado e
alimentacdo, em seguida sé@o as necessidades de seguranca, do corpo e financeiro,
amor e relacionamento, é uma necessidade de associacdo com familiares e amigos,
estima, uma questdo de reconhecimento interior e exterior, o topo da piramide é a
realizacdo pessoal, que é considerada uma motivacdo da satisfacdo da natureza
humana. (SCHERMERHORN, 1999)

Conforme Vroom, o que conduz a motivagdo no trabalho é a vontade do
individuo, que sugere que as pessoas s6 vao fazer o que podem quando quiserem
fazé-lo, ou seja, se o colaborador tem a oportunidade de uma promocéao e o gestor o
estimula através de treinamentos, ambos alcancardo o objetivo, Vrom nomeou a
teoria de expectagdo. (SCHERMERHORN, 1999 p.91)

A teoria ERC Existéncia, Relacionamento e Crescimento; defendida por

Alderfer, separa as fases motivacionais em trés categorias, sdo elas: as
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necessidades existenciais, ou seja, 0 desejo basicos do ser humano, as
necessidades de relacionamentos interpessoais, que séo relacdes de reciprocidade
e as necessidades de crescimento, que se referem a ascensao de carreira, e auto
estima. (SCHERMERHORN, 1999)

2.1.2 Motivagéo e satisfagao no trabalho

A satisfacdo profissional é a demonstracdo que os colaboradores exprimem
em relacdo ao trabalho, ser algo negativo ou positivo, ira depender da sua emocéao e
atitudes condicionadas ao seu comportamento no local do trabalho. Os
componentes da satisfacdo s&o: a vontade da pessoa em trabalhar,
comprometimento com organizagdo, vestir a camisa da empresa, lealdade,
confianca. (SHERMERHORN, 1999)

A satisfacdo profissional pode ser definida em dois aspectos: Satisfacéo
absenteismo e rotatividade, que significa que os profissionais satisfeitos tendem ter
um menor indice de auséncias e pouca rotatividade nos empregos e a satisfacdo no
trabalho e desempenho, que tem a ver com causas e recompensas, ou seja, O
colaborador trabalha objetivando o retorno seja ele financeiro ou de beneficios.
(SHERMERHORN, 1999, p. 94-96)

3 METODOLOGIA

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para elaboracéo do estudo, foi realizada uma pesquisa exploratéria descritiva,
guantitativa e qualitativa na forma de estudo de caso. O objetivo geral dessa
pesquisa foi avaliar o nivel de motivacdo dos colaboradores da empresa de
manuten¢ao automotiva Megadiesel, levando em consideragcéo a qualidade de vida
do trabalhador, reconhecimento das suas competéncias, valorizagcdo do profissional
e as consequéncias dessa motivacao.

A coleta de dados foi baseada em uma observacédo participante, onde o
pesquisador aplicou os questionarios no grupo observado e ainda participou de
todas as atividades do estudo e investigacao. Isso foi importante, pois possibilitou ao
grupo estudado uma confiabilidade e um percepcéo diferente do que foi abordado
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aos individuos de maneira que eles conhecessem o objetivo da pesquisa e as
realidades encontradas no estudo. Desta forma para a observacéo participante é

definida como:

Uma tentativa de colocar o observador e o observado do mesmo lado,
tornando-se o observador um membro do grupo de molde a vivenciar o que
eles vivenciam e trabalhar dentro do sistema de referéncia deles.
(Lakatos,2010 p.177)

De acordo com Gil (2008), a variavel importante da pesquisa exploratoria é a
explicacdo a respeito dos pensamentos encontrados de modo que viabilize a
sapiéncia sobre os estudos e as hipéteses da pesquisa. (GIL, 2008 p.27)

Conforme Gil (2008), a pesquisa descritiva procura interpretar os métodos
sem a influéncia do pesquisador, por isso tendo uma visdo das caracteristicas do
grupo de individuos para analise da coleta de dados. (GIL, 2008 p. 28)

Vergara fundamenta seu pensamento expondo aspectos de determinados
grupos, tendo como base as relacoes de explicagOes, descrevendo os fené6menos.
(VERGARA, 2000, p.47)

Segundo Gil, o estudo de caso é definido como sendo uma investigacdo de
fatores Na realidade da motivacdo dos colaboradores dentro da empresa de uma

forma detalhada. (GIL, 2008 p. 57)

3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO-ALVO DO ESTUDO

O estudo teve como universo de pesquisa 0s 20 colaboradores da empresa
Megadiesel, e portanto classificando-se como pesquisa censitaria, abordando-se
guestdes relacionadas a idade, sexo, estado civil, renda, escolaridade e questbes
abertas relacionadas a satisfacdo, volume de trabalho e remuneracdo para que
fossem levantadas as informacdes acerca do nivel de motivagdo dos funcionarios.
(LAKATOS; MARCONI, 2003)

3.3 PLANO DE AMOSTRAGEM

O questionario possui questdes de ordem socioeconémica e relacionadas ao
nivel de motivacdo, objetivando assim um melhor entendimento sobre a situagéo

atual.
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3.4 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi utilizada uma pesquisa padronizada ou
estruturada, que é definida como:

E aquela em que o entrevistador segue um roteiro previamente estabelecido;
as perguntas feitas ao individuo sdo pré-determinadas ela se realiza de
acordo com o formulario elaborado e efetuado de preferéncia com pessoas
selecionadas de acordo com o plano.
O motivo da padronizacao é obter dos entrevistados respostas as mesmas
perguntas, permitindo que todas elas sejam comparadas com o mesmo

conjunto de perguntas e que as diferencas devem refletir diferencas entre os
respondentes e nado diferenca nas perguntas. (LAKATOS, 2003)

A opcao por esse método objetivou saber a opinido dos colaboradores quanto
as informacdes sobre a empresa, garantindo um resultados homogéneo.

A abordagem de analise foram os métodos quantitativos e qualitativos, um
mensurou 0s numeros analisados na estatistica, e outro observou a realidade do
objeto de estudo interpretando os indicadores de qualidade encontrados na
pesquisa.

Ao concluir o questionario investigativo, as respostas foram inseridas no
sistema de software Excel para que sejam tabuladas, chegando assim a conclusées

de forma estatistica, médias e percentuais.
4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1. DADOS INFORMATIVOS: IDENTIFICAQAO DO PERFIL DO COLABORADOR
4.1.1 Género
E importante delinear na pesquisa o género do entrevistado uma vez que €
possivel identificar as principais razbes motivacionais para continuar na empresa.
Neste questionario foi pesquisado o perfil dos colaboradores da empresa

MegaDiesel, com relacdo ao género, faixa etéria, renda familiar, escolaridade, meio

de locomocéo, estado civil, quantidade de filhos.
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Com base no grafico 01, observa-se um perfil listado como
predominantemente masculino, sendo 95%, devido os homens ter maior

concentracdo de trabalho em empresas de manutencéo automotiva.

Grafico 1: Sexo

B Masculino

m Feminino

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.

4.1.2 Identificagéo da idade

No grafico 2, observa-se que é relativamente normal a faixa etaria entre 21 e
40 anos iniciarem ou estarem no mercado de trabalho, e que consequentemente sao
as faixas que predominam nesse meio. Ainda sobre a idade, totalizando inclusive
nesse caso, 30% do estrato. Levando em conta que a empresa recebe muitos
aprendizes em mecanica e profissionais da area com uma média de 21 a 30 anos de
idade.



Gréfico 2 Faixa etéaria

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

30.0% 30.0%
20.0% 20.0%

De 21 a30anos De 31 a40anos De 41 ab50anos De 51 a60 anos

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.

4.1.3 Simbolo da renda per capta

15

Durante a andlise sobre a renda dos colaboradores (grafico 3), foi percebido

gue gira em torno de 1 a 3 salarios entre 90% dos entrevistados, para 10%, o salario

tem média entre 3 e 5 salarios.

Gréafico 3 Renda familiar

B De 01 a 03 Salarios

B De 03 a 05 Salarios

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.
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4.1.4 Formagéo dos colaboradores

E em relacdo & escolaridade (grafico 4) pode-se observar que apesar de
maioria estar com ensino meédio completo 85% e 10% com ensino fundamental e 5%
com ensino superior. I1Sso sugere que 0s colaboradores ndo se preocupam muito

com formacgao académica e desenvolvimento continuo de sua formagéo.

Gréafico 4 Escolaridade

5.0%

B Ensino Fundamental

m Ensino Médio

a Ensino Superior

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.

4.1.5 Meio de locomocao

No grafico 5 foi observado o meio de locomoc¢édo do colaborador para o
trabalho, sendo como principal o 6nibus conforme investigagéo realizada com 60% e

30% as motos, 10% usam 0S carros.



Gréfico 5 Andlise do transporte

m Carro

® Moto

a Onibus

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.

4.1.6 Situacao civil

17

Percebe-se que o estado civil significa a unido de uma pessoa com outra seja

o matrimdnio ou solteiro. Na analise no grafico 6, realizada, levantou-se que 65%

dos colaboradores sao casados, 30% declararam-se solteiros e 5% divorciados.

Gréafico 6 Estado civil

a Casado

s Solteiro

g Divorciado

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.
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4.1.7 Dependentes

As familias brasileiras hoje estdo mudando o seu comportamento em relacéo
a quantidade de filhos, visto que a prépria conjuntura econémica do pais é um fator
determinante para as pessoas nao terem muitos filhos e sim controle de natalidade.

Encontrou-se que a quantidade de filhos dos colaboradores no gréafico 7,

representa de 0 a 1, de 65%, 2 a 3 apresentou 20% e 15% com mais de 4 filhos.

Grafico 7 Quantidade de filhos

m Oal

B 2a3

m 4 ou mais

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.

Nessa andlise foi possivel observar que os colaboradores estdo inseridos em
uma classificacdo censitaria de sexo masculino, com faixa etaria entre 21 e 40 anos
casados com a renda entre 01 e 03 salarios minimos com uma quantidade de filhos

pequena e formacgao escolar ensino médio que utilizam 6nibus.

4.2. DADOS AVALIATIVOS

Nesse contexto entende-se sobre dados avaliativos as informacdes
relacionadas a motivacdo dos colaboradores da empresa, nesse aspectos foram
coletadas informacdes sobre o motivo pelo qual os funcionarios permanecem na
empresa, 0S pontos positivos e a serem melhorados com relacdo a remuneracéo

oferecida.
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4.2.1 Motivacao dos profissionais dentro da organizagao

Durante a pesquisa foi possivel perceber que apesar de aparentarem pouca
preocupacdo quanto a motivagdo no local de trabalho, os colaboradores
apresentaram questdes quanto ao salario, reconhecimento e condi¢des de trabalho,
sendo assim foi possivel identificar que as teorias da motivagdo que foram
encontradas na investigacdo sdo: a teoria da motivacdo, que defende os istimulos
que influenciam o ser humano; a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow;
teoria ERC, fala da questbes das necessidades essenciais e desejos basicos, que

poderdo ser inseridas nesse contexto.

4.2.2 Sobre melhorias no trabalho realizado e formas

Segundo os 75% do colaboradores (grafico 8), a empresa necessita de
melhorias, sendo as principais reivindicagbes encontradas na pesquisa, a melhoria

nas condi¢des de trabalho, na qualidade dos fardamentos e ferramentas.

Gréafico 8 — Sobre melhorias no trabalho realizado e formas

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016

4.2.2 Os principais problemas encontrados pelos colaboradores

No grafico 9 foi abordado os problemas que afetam o rendimento dos

colaboradores para desempenhar determinada funcdo na empresa. Foi
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diagnosticado que para 14,3% dos colaboradores a falta de beneficios, falta de
ferramentas e organizagdo dos funcionarios sao fatores que mais afetam o
rendimento; para 10,7% a empresa conta com baixa remuneracdo, sendo esse 0

maior ponto a melhorar.

Gréfico 9 — Os principais problemas encontrados pelos colaboradores

Falta de administracéo ﬁ 3.6%
Direitos do trabalho _ 3.6%
Organizagéo financeira _ 3.6%
Falta de condi¢@es no trabalho _ 3.6%
Falta de qualidade de vida _ 3.6%
Falta de comunicagéo entre os setores _ 3.6%
Falta de fardamentos i 3.6%
Falta de valorizagdo _ 7.1%
Falta de reconhecimento _ 7.1%
Falta de capacitagéo _ 7.1%
Baos salarios | 107
Falta de beneficios ||, 1 3%
Fatta de ferramentas | .2

Organizago com os funcionarios |, 27

0.0% 2.0% 4.0% 6.0% 8.0% 10.0% 12.0% 14.0% 16.0%

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.
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2.3 Satisfagdo com o cargo

Foi possivel perceber no grafico 10 que, apesar das diversas observacoes,
80% dos colaboradores, estdo de uma forma geral, satisfeitos com o trabalho, sendo
necessérias algumas adequacdes para que esse nivel de satisfacdo seja elevado. E
ainda seja um objeto de gestéo participativa dentro da empresa.

Gréfico 10 — Satisfacdo com o cargo

m Sim

® Mais ou menos

a Néo

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.

4.2.4 Satisfacdo com a remuneracao.

Tendo em vista o trabalho realizado dentro da empresa, o grafico 11 mostra
que 60% dos colaboradores ndo estdo satisfeitos com os salarios, isso pode indicar
que a remuneracdo poderia ser melhor, sendo ela fixa ou variada, atrelada a

beneficios.
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Gréfico 11 — Satisfacdo com a remuneragao

B Nao

B Mais ou menos

u Sim

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016..

4.2.5 O Agente motivacional

Os colaboradores elencaram varios objetos de motivacéo (grafico 12), sendo
o principal deles, o salario com 40%, seguido por reconhecimento e beneficios com
12,5%, alguns acreditam que a qualidade de vida no trabalho pode ser melhorada, a
capacitacdo, satisfacdo e necessidade de trabalho também foram citadas, em
namero menor, mas digno de atencdo, também foram elencados melhoria na

condicao de trabalho, amizade, gestao, valorizacao e oportunidade de crescimento.



Gréfico 12 - O Agente motivacional

Oportunidade de crescimento

Valorizagéo

Gestéo

Amizade

Melhoria nas condic¢des de trabalho

Necessidade

Capacitacédo
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Qualidade de vida no trabalho

Beneficio

Reconhecimento

Saléario
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5.0%

5.0%

5.0%
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5.0% 10.0%

15.0%

20.0%

25.0%

30.0%

35.0%

40.0%

45.0%

Fonte: Dados de pesquisa /Junho - 2016.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Foi possivel perceber nessa pesquisa que a empresa Megadiesel possui
colaboradores empenhados, todavia € necessario ter uma politica de beneficios
atrelada a valorizag&o e reconhecimento, pois esses fatores podem contribuir para a
melhoria no resultado da empresa e servigcos prestados pelos colaboradores.

A empresa ganha tanto quanto os colaboradores, pois a capacitacdo é fator
importante; é necessaria a insercdo de um programa escolar afim de resultar na
conclusdo do ensino médio de alguns que necessitam, para que haja uma
contribui¢cdo para a sociedade e desenvolvimento continuo de cada um.

E preciso também a insercdo da familia, tendo em vista que a motivacdo no
trabalho resulta na qualidade de vida dos colaboradores e de sua familia. Todos
precisam de reconhecimento, estar mais préximo, criar eventos ao longo do ano,
para trazer a familia para mais perto, oferecendo beneficios para todos.

O crescimento na empresa, a valorizagdo do talento de cada um,
remuneracao variada, pela equipe, sejam impulsionado a consigam oferecer um
trabalho melhor a cada dia necessitando de desenvolvimento continuo, a empatia
entre os colaboradores e clientes, resultando numa relagéo de confianga e retorno
ao término do servico realizado, em um time de futebol, todos s&do pecas
fundamentais para a empresa.

Resultado positivo nas andlises, a empresa possa receber as indicacdes e
sugestbes para organizagdo. Sugere-se a empresa criar programas de motivacéo
que possam atrair outros colaboradores e a retencao dos talentos na propria
organizacdo com praticas de motivacdo tornando o ambiente mais prazeroso e
promovendo acdes que contribuam para o aumento do nivel de motivagéo e ainda o
diferencial competitivo da empresa. Programas como: plano de saude, cartdo
alimentacdo, auxilio familia, remuneracdo variada mediante ao servico prestado,
eventos que propiciem aos colaboradores momento de lazer e capacitacao.

Algo importante que foi diagnosticado na empresa foi que os colaboradores se
sentem bem em suas funcbes realizadas, necessitando de um suplemento de
motivacdo e reconhecimento perante o diretor da empresa, Com isso sendo

multiplicados aos clientes esse sentimento de comprometimento da organizagao.
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APENDICE A Tabelas da pesquisa

Tabela 1 Faixa etaria

Quantidade de

. , . 0
Faixa etaria colaboradores (%)
De 21 a 30 anos 6 30.0%
De 31 a 40 anos 6 30.0%
De 41 a 50 anos 4 20.0%
De 51 a 60 anos 4 20.0%
Total 20 100.0%
Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.
Tabela 2 Renda familiar
Quantidade de 0
Renda (R$) colaboradores (%)
rIIr)](I?nlirf}losssalarlos 18 90.0%
r[r)l?n? rT<';10585al arios 5 10.0%
Total 20 100.0%
Fonte: Pesquisa realizada junho, 2016.
Tabela 3 Escolaridade
Escolaridade Quantidade de (%)
colaboradores
Ensino 0
Fundamental 2 LEHE
Ensino Médio 17 85.0%
Ensino Superior 1 5.0%
Total 20 100.0%
Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.
Tabela 4 Meio de locomocao
Quantidade de 0
Transporte colaboradores (%)
Carro 2 10.0%
Moto 6 30.0%
Onibus 12 60.0%
Total 20 100.0%

Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.
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Tabela 5 Estado civil

Quantidade de

28

Estado civil colaboradores (%)
Casado 13 65.0%
Divorciado 1 5.0%
Solteiro 6 30.0%
Total 20 100.0%
Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.
Tabela 6 Quantidade de filhos
Filhos Quantidade de (%)
colaboradores
Oal 13 65.0%
2a3 4 20.0%
4 ou mais 3 15.0%
Total 20 100.0%
Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.
Tabela 7 — Quais os principais problemas?
Ocorréncia (%)
Organizagao com os funcionérios 4 14.3%
Falta de ferramentas 4 14.3%
Falta de beneficios 4 14.3%
Baixos salarios 3 10.7%
Falta de capacitagao 2 7.1%
Falta de reconhecimento 2 7.1%
Falta de valorizagéo 2 7.1%
Falta de fardamentos 1 3.6%
gglga:gf comunicacao entre os 1 3.6%
Falta de qualidade de vida 1 3.6%
Falta de condi¢cbes no trabalho 1 3.6%
Organizagéao financeira 1 3.6%
Direitos do trabalho 1 3.6%
Falta de administragao 1 3.6%



Total 20 100.0%

Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.
1.3. Observar a satisfacédo dos colaboradores;

Tabela 8 — Vocé esta satisfeito com seu cargo?

Quantidade de

. ~ 0)
Satisfagéo colaboradores (%)
Nao 3 15.0%
Mais ou menos 1 5.0%
Sim 16 80.0%
Total 20 100.0%

Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.

Tabela 9 — Vocé esta satisfeito com seu salario atual?

Satisfagdo com salario Quantidade de (%)
colaboradores

Nao 12 60.0%

Mais ou menos 2 10.0%

Sim 6 30.0%

Total 20 100.0%

Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016



1.4. Projetar o plano de estratégias de motivagcdo com beneficios.

Tabela 10 - O que seria um objeto de motivacio?

Objeto de motivacéao Ocorréncia (%)
Salario 16 40.0%
Reconhecimento 5 12.5%
Beneficio 5 12.5%
Qualidade de vida no trabalho 3 7.5%
Satisfacéao 2 5.0%
Capacitacgao 2 5.0%
Necessidade 2 5.0%
i\fgég?ﬁgi nas condi¢cdes de 1 2 504
Amizade 1 2.5%
Gestéao 1 2.5%
Valorizagao 1 2.5%
Oportunidade de crescimento 1 2.5%
Total 40 100.0%

Fonte: Pesquisa realizada Junho, 2016.



