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RESUMO

O artigo tem como enfoque principal a importancia dos incentivos organizacionais
relacionados a motivacdo dos colaboradores que trabalham na matriz de uma rede de
supermercados. Foram utilizados o embasamento tedrico para a conceituacdo dos temas
abordados ao longo do artigo e uma pesquisa de campo foi desenvolvida a patir da aplicacdo
de um questionario contendo perguntas voltadas a motivacdo para mensurar o grau de
motivacdo dos colaboradores de todos os cargos, faixas etarias e sexo. Acredita-se
proporcionar aos gestores da empresa pesquisada, possibilidades de melhorias internas, com
possiveis adequacBes visando a melhoria continua tornando os colaborares comprometidos
com a empresa e desenvolvidos pessoalmente e profissionalmente.

Palavras Chave: Incentivos; Motivacdo; Colaboradores.

1 INTRODUCAO

Atualmente as empresas ndo se preocupam somente com a lucratividade, muitos gestores
voltam seu olhar para a humanizacao do trabalho, valorizam o seu capital humano e procuram
atender as necessidades de seus colaboradores.

Varios fatores contribuem para a satisfagcdo ou ndo dos funcionarios de uma empresa como
condicGes do local de trabalho, a capacitacdo e os beneficios oferecidos, relacdo hierarquica
entre os colaboradores e a existéncia de planos de carreira na empresa.

No ambiente de trabalho existem varios fatores que geram niveis elevados de
desmotivacdo e insatisfacdo como estresse, falhas na comunicacdo, sobrecarga de trabalho,
insatisfacdo salarial e politicas adotas pelos gestores. Como as pessoas passam em média 8
horas diarias no trabalho o local de trabalho € muito importante a avaliacdo da satisfacéo e
motivacgdo do funcionario.

Um bom relacionamento entre empresa e colaborador, faz com diversos fatores sejam
empregados a afim de manter o mesmo motivado e satisfeito, acarretando comportamentos
idéneos em ambas as partes.
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Diante do exposto a ser avaliado, é formulada a seguinte pergunta: Quais 0s principais
fatores motivacionais responsaveis pela satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores dentro de
uma empresa?

O objetivo geral da presente pesquisa tem como principal fator a anélise dos incentivos
organizacionais da empresa, como estdo ligados ao clima organizacional e como influenciam
diretamente na motivagdo dos seus colaboradores.

Para o cumprimento dos objetivos propostos, identificou-se o relacionamento hierarquico
da empresa, as oportunidades e reconhecimento, a existencia ou nao de planos de carreira, a
importancia do capital humano para a empresa e o sentimento do colaborador no que diz a
respeito a motivacao e valorizagéo.

Este estudo se justifica a partir da analise dos conceitos sobre 0s incentivos organizacionais
em relacdo a motivacdo no trabalho, com a relevéancia dos resultados para a organizagéo
incluindo as possiveis consequéncias e beneficios que estes incentivos podem trazer tanto
para a empresa como para seus colaboradores.

A motivacdo baseia-se nas necessidades de crescimento profissional, onde comecam a
aparecer o0s beneficios ligados diretamente a motivacdo, tendo como recompensa o
crescimento pessoal do colaborador.

De acordo com Maximiano (2008), o estudo da motivagdo é um dos temas centrais do
enfoque comportamental, pois se faz necessario compreender 0S mecanismos que
movimentam as pessoas para determinados comportamentos, como desempenho, indiferenca
e improdutividade, comportamentos esses que vdo a favor ou contra os interesses da
organizacdo empresarial.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A motivacao

De acordo com Marras (2011) p. 279, motivacdo é um processo enddgeno nos individuos,
em que se desenvolve forcas motivacionais distintas em momentos distintos e o
reconhecimento que essas forcas afetam diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas
préprias vidas.

A palavra motivagdo é usada com diferentes significados. Pode-se falar em
motivacdo para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até ndo fazer nada. A
palavra motivacgdo indica as causas ou motivos que produzem determinado
comportamento, seja ele qual for. A motivacdo é a energia ou forca que
movimenta o comportamento e que trés propriedades. (MAXIMIANO, 2008
p. 250).

A motivacdo explica como ocorre 0 comportamento das pessoas, quais Sdo as causas e
motivos que determinam certos comportamentos no dia a dia, baseado em trés propriedades:
direcdo, intensidade e permanéncia.

Motivo, motivacdo, mover, movimentar e motor sdo todas as palavras
modernas que tem a mesma origem e estdo associadas a mesma ideia: a



1 SIMPOSIO SUL-MATO-GROSSENSE DE ADMINISTRACAO

palavra motivus, que significa aquilo que movimenta, que faz andar.[...]
(MAXIMIANO, 2008 p. 249).

A direcdo esta relacionada com o objetivo do comportamento motivado, seguido pela
intensidade, ou seja, a for¢a dos motivos ou a sua importancia e finalizado pela permanéncia,
associada a duracdo ao tempo em que o individuo continua motivado.

Os trés elementos chaves em nossa definicdo sdo intensidade, direcdo e
persisténcia. Intensidade se refere a quando o esforco a pessoa depende. Este
é o0 elemento que mais nos referimos quando falamos de motivacéo.
Contudo, a intensidade ndo é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos
que seja conduzida em uma dire¢do que beneficie a organizacéo.

Portanto, precisamos considerar a qualidade do esforco, tanto quanto sua
intensidade. O tipo de esfor¢co que devamos buscar é aquele que vai em
direcdo aos objetivos da organizacdo e que s@o coerentes com eles.
Finalmente a motivagdo tem uma dimensdo de persisténcia. Esta é uma
medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esfor¢o. Os
individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que seus
objetivos sejam atingidos. (ROBBINS, 2005 p. 132).

Segundo Marras (2011, p. 279) existem trés acdes basicas que deve serem implementadas
para se trabalhar o campo motivacional: estimular os trabalhadores a atingir seus objetivos
pessoais e profissionais, ndo desmotivar os mesmos com ambientes, condi¢cdes e politicas
inadequadas e por fim proporcionar condicdes financeiras, fisicas e psicoldgicas para que se
atinja um nivel médio de qualidade de vida préximo ao desejado.

2.2 Teorias Motivacionais

Ha diversas teorias sobre a motivacdo, todas muito importantes, pois sdo resultados de
pesquisas realizadas em organiza¢es com o intuito de descobrir como motivar os individuos
de uma organizacdo. As pessoas com um grau relativamente bom de motivagdo pessoal e
profissional se torna muito importante para as organizacdes, pois sdo elas as responsaveis pelo
funcionamento de forma adequada e pela ascensdo de uma empresa.

2.3 Necessidades Primarias e Secundarias

De acordo com Maximiano (2008) as necessidades humanas dividem-se em dois grandes
grupos: necessidades basicas e em necessidades adquiridas.

As necessidades basicas sdo relacionadas as condi¢des humanas, como alimentacéo,
reproducdo, abrigo e segurancga, ou seja, necessidades primarias. As necessidades adquiridas
sdo aquelas desenvolvidas por meio de treinamentos, experiéncias, pela convivéncia e
incorporacgdo de valores da sociedade em que as pessoas estdo inseridas, ou por meio de sua
propria personalidade.

2.4 Hierarquia de Maslow

Maslow desenvolveu a ideia de que as necessidades humanas sdo mais complexas do que a
simples divisdo em dois grupos de necessidades béasicas e necessidades adquiridas.

De acordo Maximiano (2008) Maslow dividiu as necessidades humanas em cinco grupos:

Necessidades fisiologicas ou basicas. Necessidades de alimentos, abrigo, repouso,
exercicio e sexo.
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Necessidades de seguranca. Necessidade de protecdo contra ameacas, como a perda do
emprego e risco a integridade fisica e sobrevivéncia.

Necessidades sociais. Necessidade de amizade, afeto, interacdo e aceitacdo na sociedade.

Necessidade de estima. Necessidades de auto-estima e por parte dos outros.

Necessidade de auto-realizacdo Necessidade de utilizacdo de aptiddes e habilidades,
autodesenvolvimento e realizacdo pessoal.

Assim, de acordo com a teoria de Maslow, para motivar alguém é preciso
saber em qual nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momento e focar a
satisfacdo naquele nivel ou no patamar imediatamente superior. (Robbins,
2005 p. 133).

As necessidades fisiologicas aparecem na base da pirdmide, basicas a sobrevivéncia
humana essa necessidade pode ser alcancada por meio de horarios adequados e intervalos de
descanso. A necessidade de seguranca constitui o segundo nivel da piramide, e pode ser
alcancado por meio de planos de salde e seguros de vida minimizando a inseguranca.

A empresa pode destacar a importancia de o colaborador trabalhar em equipe melhorando
as relagcbes humanas dentro e fora da empresa, atingindo a necessidade social, o terceiro nivel
da piramide. O Quarto nivel da piramide, a necessidade de estima, pode ser atingindo pelo
reconhecimento da empresa em relacdo ao esfor¢co do colaborador, elogiando o mesmo e
oferecendo promoc¢des aos que se destacam.

A necessidade de auto-realizagdo, que ocupa o topo da piramide, pode ser atingida pelo
trabalhador desenvolvendo suas atividades no que realmente gosta de fazer.

2.5 A Teoria dos Dois Fatores

Segundo Maximiano (2008, p. 267) a teoria de dois fatores de Frederick Herzberg, explica
como o trabalho e o ambiente interagem na producdo da motivacdo, ou seja, a motivacao
resulta de dois fatores divididos em duas categorias.

O proprio trabalho, (fatores motivacionais) como o conteudo do trabalho,
responsabilidades, crescimento profissional e reconhecimento pela execugdo do trabalho,
dentre outros.

As condicbes de trabalho, (fatores higiénicos) como condi¢des do local de trabalho,
politicas de administracdo, salarios, relacionamento com os colegas de trabalho e supervisdes
de chefes.

A teoria dos dois fatores consolidou o principio de que a motivagdo vem do
trabalho e ndo do ambiente. A teoria explica, por exemplo, porque certos
profissionais sdo mais importancia a atividade que realizam do que as
possiveis vantagens materiais que ela possa trazer. (MAXIMIANO, 2008 p.
269).

Em geral as pessoas se mostravam mais satisfeitas com os fatores motivacionais por
gostarem do trabalho produzindo satisfacdo e insatisfeitas com os fatores higiénicos, pois
esses fatores estdo relacionados com as condi¢des do ambiente de trabalho.

Para Marras (2011) Herzberg aponta para a ideia de que no campo motivacional existem
dois tipos de fatores:

Os que causam, predominantemente, satisfacdo ou motivagédo, onde a falta desses fatores
ndo causa insatisfagdo ou desmotivacao.
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As condigOes ambientais, no entanto, ndo sdo suficientes para induzir o
estado de motivacdo para o trabalho. Para que haja motivagdo, de acordo
com Herzberg, é preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho,
gue enxergue nele a possibilidade de exercitar suas habilidades ou
desenvolver suas aptiddes. (MAXIMIANO, 2008 p. 268).

Os que causam, predominantemente, insatisfacdo e sdo aquelas que ndo motivam. A
presenca ndo causa satisfacdo no trabalho, mas a auséncia desses fatores causa insatisfacao.

Os fatores higiénicos criam o clima psicolégico e material saudavel e
influenciam na satisfacdo com as condicOes dentro das quais o trabalho é
realizado. Quando melhores, por exemplo, as relagbes entre colegas e
tratamento recebido do supervisor, melhor sera o clima - mas higiénico o
ambiente. Quanto mais contente a pessoa estiver com seu salario, menor sera
sua disposigdo para reclamar desse aspecto de sua relagdo com a empresa.
Consequentemente, maior a satisfagdo do trabalhador com o ambiente de
trabalho. (MAXIMIANO, 2008 p. 268).

Por meio da execu¢do do proprio trabalho, uma organizacdo deve estimular e motivar os
colaborares, proporcionando oportunidades de satisfacdo de suas necessidades bésicas, afim
do crescimento pessoal e profissional, sempre fazendo o melhor para ambas as partes.

2.6 Teoria das Necessidades Adquiridas e Mcclelland

As trés necessidades identificadas por McClelland sdo adquiridas ao longo da vivéncia de
cada individuo, com base nas suas experiéncias de vida. Nas necessidades de realizacdo as
pessoas escolhem metas que as desafiem, ndo se arriscam muito, controlam situacdes, buscam
retorno sobre desempenho e pensam em realizar as tarefas com niveis elevados.

As pessoas que detém a necessidade associacdo, valorizam as relagdes humanas por meio
de atividades que mantenham esse contato entre as pessoas. A filiacdo é influenciada pelo
ambiente e habilidades de cada um, estando satisfeitos com o trabalho o absenteismo diminui.

Por fim as pessoas com alta necessidade de poder buscam cargos elevados dentro de uma
organizacédo e que possam influenciar as demais pessoas. Esse poder pode ocorrer por meio de
controle de recursos, informacfes e das proprias pessoas, 0 que realmente importa € o poder
adquirido.

“Segundo McClelland, os nPows tém duas orientacdes distintas: poder
pessoal e poder institucional. O poder pessoal é perigoso porque ele pode
conduzir a tentativa de dominacdo, ao passo que o poder institucional é
benéfico porque enfatiza o desenvolvimento de grupos eficazes, trabalho

organizado, recompensas equitativas € o bem da organizagcdo”. (apud
MAXIMIANO, 2008, P. 266).

As organizacOes devem aliar o clima organizacional com as necessidades humanas que séo
estreitamente ligadas com a motivacdo das pessoas, essa motivagdo € associada a satisfacdo e
insatisfacdo, que implica nos resultados finais de producéo e de lucratividade.



1 SIMPOSIO SUL-MATO-GROSSENSE DE ADMINISTRACAO

2.7 Comprometimento Organizacional

Segundo Bastos (1994), se comprometer implica sentimento de “lealdade em relagdo a
algo” e o comprometimento organizacional estd relacionado ao tratamento oferecido pela
organizacéo, possibilitado oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional.

A motivacdo no trabalho esta diretamente ligada ao comprometimento do
colaborador perante a empresa, pois 0 mesmo estando satisfeito seu desempenho sera bom,
estando diretamente conectado com os objetivos esperados pela organizacdo em relacdo as
tarefas.

“O comprometimento organizacional, como varidvel de pesquisa, deve fazer
parte de modelos mais complexos, que englobam varidveis organizacionais
de desempenho. E importante a construcdo de modelos que mostrem
relacOes de causa e efeito, sendo o comprometimento variavel determinante
para melhores resultados organizacionais, como satisfacdo dos clientes,
indicadores financeiros, capacidade de inovagdo e criatividade”. (SIQUEIRA
2003 apud PINTO, 2011).

O capital humano de uma instituicdo é de vital importancia para o progresso e sucesso da
mesma. De acordo com Chiavenato (2009), p. 82 a interacdo psicologica entre empregado e
organizacao € basicamente um processo de reciprocidade, onde a organizagdo remunera, da
seguranca e status para o colaborador, enquanto o mesmo responde trabalhando e
desempenhando suas tarefas.

A questdo abordada de comprometimento organizacional, nada mais é que uma via de méo
dupla, onde ambas as partes colaborador e empresa devem estar alinhados a um mesmo
objetivo, captando ao longo do tempo experiencias e beneficios que motivem e satisfacam a
todos.

As pessoas formam uma organizagdo ou se engajam em algumas delas
porque esperam que sua participacdo satisfaca algumas necessidades
pessoais. Para obter essas satisfagOes, as pessoas estdo dispostas a incorrer
em certos custos ou a fazer certos investimentos pessoais (esfor¢os) na
organizagdo, pois esperam que as satisfacfes de suas necessidades pessoais
sejam maiores do gque os custos, e avaliam suas satisfagdes esperadas e 0s
custos por meio de seus sistemas de valores. (CHIAVENATO, 2009 p. 83).

2.8 Importancia dos Incentivos para a Empresa

Segundo Robbins e Coultler (1998 apud BONAFIN; BRANDALISE, p. 6) o interesse dos
funcionarios deve ir além do financeiro, eles devem estar regularmente informados sobre a
situacdo da empresa e devem ter a oportunidade de exercer influéncia nela. Os funcionéarios
estando engajados com o dia a dia da empresa, opinando e ajudando na tomada de decisdes se
sentirdo mais satisfeitos com o ambiente de trabalho e com a execucdo de suas fungdes.

Necessariamente a empresa ndo sO deve oferecer um incentivo financeiro ao seu
colaborador, mais sim dar a oportunidade de crescimento profissional, elevar a alto-estima,
fazer com que o colaborador se sinta parte da organizacéo em que esté inserido. O gestor deve
analisar cada colaborador de maneira diferenciada, afim de verificar a real necessidade que
cada um tem e o que almeja alcancar profissionalmente e pessoalmente.
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“Os incentivos dependem do estagio da cultura organizacional, dos anseios
dos profissionais, da tecnologia praticada, das praticas que visam a
qualidade, dos alvos a serem atingidos, do ambiente empresarial, do
segmento econdmico, e da personalidade do povo de cada regido
geografica”. (Gil, 1993 apud apud BONAFIN; BRANDALISE, p. 7).

A cultura organizacional de uma empresa deve ser clara, passada aos colaboradores de
forma objetiva, sem ruidos para que todos tenham conhecimento igualmente de como a
empresa se organiza, afim de manter um bom funcionamento, qual o seu papel perante a
sociedade e onde a mesma quer chegar.

De acordo com CHIAVENATO (2009) p. 278 uma organizacdo somente é viavel quando
ndo apenas atrai e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também 0s mantém
motivados na organizacdo. A remuneracdo financeira aliada a beneficios oferecidos aos
colaboradores, e a disponibilidade de um ambiente limpo e seguro, garante a satisfacdo de
toda a equipe fazendo com que o empenho seja maior por parte de todos para a obtencéo de
um mesmo objetivo tracado pelos gestores.

O sistema de recompensas inclui o pacote total de beneficios, que a
organizagdo coloca a disposicdo de seus membros, e 0s mecanismos e
procedimentos pelos quais esses beneficios sdo distribuidos. Ndo apenas
salérios, férias, promocdes para posi¢des mais elevadas (com maiores
salarios e beneficios) sdo considerados, mas também recompensas como
garantia de seguranca no cargo, transferéncias laterais para posicfes mais
desafiantes ou para posi¢des que levem a um crescimento e a vérias formas
de reconhecimento por servicos notaveis. (CHIAVENATO, 2009 p. 278).

Segundo GODOQY (2008), 0 modelo de remuneragdo vem sofrendo mudancas ao longo das
ultimas décadas, porem a sua logica permanece muito simples. A remuneracdo consiste em
pagar quem faz o trabalho em troca de resultados apresentados, onde antes esse resultado era
absorvido pelo dono do negdcio, atualmente ha uma divisdo dos ganhos com quem participou
do resultado.

De acordo com Rischer (1999 apud GODOQY, 2008, p. 177) os incentivos sdo componentes
integrais do sistema, reflete a ideia do que os empregados podem, e devem, pois, € iSso que se
espera deles, contribuir para o sucesso do negdcio.

Os incentivos oferecidos pelas organizagdes, devem estar presentes em todos oS
niveis hierarquicos da empresa, independente de cargo ou setor em que o colaborador estiver
inserido.

2.9 Objetivos da Remuneragéo

Segundo GODOY (2008) p. 181, a gestdo de recompensas no sentido amplo, ou
remuneragdo, mais especificamente, tem definido alguns objetivos para garantir sua
efetividade como um instrumento de gestéo:

e Manter a equidade dos saléarios dos empregados;
Atrair e manter os melhores talentos necessarios para a organizagéo
Recompensar o desempenho passado dos funcionarios;
Vincular o futuro desempenho dos funcionarios as metas da organizagéo;
Estimular os comportamentos para a realizacéo de metas;
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e Veicular os valores da organizacao;
e Ser um instrumento de gestdo do desempenho, vinculando estratégias a remuneracao,
com vistas ao desenvolvimento dos funcionarios.

Segundo CHIAVENATO, 2009 p. 314 a remuneracdo fixa tornou-se insuficiente para
motivar e incentivar as pessoas, promover o comportamento proativo e empreendedor em
busca de metas e resultados excelentes. A organizacdo deve oferecer condi¢es de seguranca
e satisfacdo aos funcionarios visando a qualidade e valorizacdo do seu capital humano.

2.10 Remuneracdes néo financeiras

As recompensas ndo financeiras sdo os beneficios oferecidos pela organizacao, ligados aos
fatores que satisfagam as pessoas, como oportunidades de crescimento profissional,
reconhecimento por parte dos lideres, qualidade de vida no trabalho, planos de saude para o
colaborador e familiares, dentre outros.

Segundo Moitinho (2011) pode-se verificar que os beneficios sociais geram contrapartidas
a empresa, pois, favorecem a produtividade, melhora o clima organizacional, proporciona
garantias a quaisquer danos ou prejuizos a integridade pessoal ou fisica dos funcionarios.

Todos os beneficios oferecidos devem visar ao colaborador condi¢Bes de seguranca,
prevencdo de riscos, diversdo, repouso adequado, o alinhar todos os beneficios, a fim de
melhorar a sua qualidade de vida.

De acordo com Moitinho (2011 apud CHIAVENATO, 2008), conceitua a expressao
beneficios sociais como “certas regalias e vantagens concedidas pelas organizagdes, a titulo
de pagamento adicional de salarios a totalidade ou a parte de seus funcionérios”.

o Quanto a sua exigibilidade legal: férias, 13° terceiro, aposentadoria, auxilio
doencga, etc.

o Quanto a sua natureza monetaria: gratificacbes, complementacao do salario nos
afastamentos prolongados por doenca, etc.

o Quanto a sua natureza ndao monetéria:  refeitorio, transporte
residéncia/trabalho/residéncia, assisténcia médica/odontoldgica, etc.

. Quanto aos seus objetivos: assistenciais, recreativas: creches, clubes, passeios e
excursoes, etc.

. Planos supletivos: estacionamento privativo, restaurante no local de trabalho,
etc.

Os beneficios oferecidos trazem vantagens para ambas as partes, tanto para a organizacao
como ao colaborador, onde se reduz a rotatividade e o absenteismo, melhorando o local de
trabalho, traz uma maior seguranca e melhoria do clima organizacional.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O desenvolvimento da pesquisa teve inicio no primeiro semestre do ano de 2017 com
objetivo principal de diagnosticar o clima organizacional e a motivacao dos colaboradores que
trabalham na matriz da rede de supermercados pesquisado, com sede na cidade de Jales no
estado de Séo Paulo .

A metodoligia abrangeu pesquisa bibliografica onde abordou-se diversos autores
relacionados ao tema central. Um estudo de caso foi realizado utilizando-se coleta de dados
por meio de um questiondrio qualitativo, contendo 20 perguntas fechadas aplicados aos
colaboradores de forma aleatoria, independente de tempo em trabalham na empresa, cargo
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ocupado, sexo e idade, visando atender os fatores mais subjetivos relacionados aos objetivos
especificos da pesquisa. Foram abordados assuntos como a cultura e incentivos
organizacionais e 0 que leva a motivacédo dos colaboradores.

Para a aplicacdo dos questionarios, os colaboradores eram procurados no local de trabalho
onde o mesmo era entegue e solicitado o preenchimento anénimo dos questioarios. Os
questionarios respondidos foram coletados posteriormente e as respostas registradas em
planilhas do Excel gerando gréficos, visando facilitar o desensolvimento das anélises e
correlagdes com o tema estudado.

4 RESULTADOS

Com o desenvolvimento da pesquisa, aplicou-se questionarios aos colaboradores que
trabalnam matriz da rede de supermercados localizado em Jales, onde 60% destes
questionarios foram respondidos por colaboradoras do sexo feminino e 40% composto por
colaboradores do sexo masculino, com faixa etéria entre 21 anos e 39 anos totalizando 50%,
seguido por 18% com média de idade de 40 a 49 anos, logo ap6s 17% com média de idade de
16 a 20 anos e 15% com 50 anos ou mais.

Observou-se que 42% dos colaboradores sdo solteiros e 35% responderam que sao
casados. 60% dos colaboradores trabalham na empresa ha 5 anos ou mais.

Quanto a satisfacdo do local de trabalho, 63% responderam estar satisfeitos, enquanto 17%
disseram estar muitos satisfeitos, 15% responderam estar pouco satisfeito e 5% insatisfeitos.

GRAFICO 1 - SATISFACAO COM O LOCAL DE TRABALHO.

W Muito satisfeito
W Satisfeito
 Pouco satisfeito

Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

Questionados sobre os treinamentos oferecidos pela empresa, 57% disseram estar
satisfeitos, 28% estdo pouco satisfeitos e 13% insatisfeitos, somente 2% responderam estar
muito satisfeito. Tendo em vista um namero elevado de satisfagdo nesse requisito, todos 0s
colaboradores consideram que a empresa pode conceder a eles mais treinamentos e
capacitacoes.
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GRAFICO 2 - TREINAMENTOS OFERECIDOS PELA EMPRESA.

M Muito satisfeito
M Satisfeito
M Pouco satisfeito

Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

No gréfico 3 observa-se que 55 % dos colaboradores estdo satisfeitos com o trabalho que é
desenvolvido em equipe, ja 25% se consideram pouco satisfeitos devido a algum fator que
deve ser observado pelo gestor, 17% disseram estar muito satisfeitos e apenas 3%
insatisfeitos.

GRAFICO 3 - TRABALHO EM EQUIPE

3

B Muito satisfeito
M Satisfeito
M Pouco satisfeito

Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.
Analisando o gréfico 4, conclui-se que os colaboradores se sentem motivados em trabalhar

na empresa, totalizando 75% dos entrevistados, 8% se sentem pouco motivados,7%
totalmente e os desmotivados totalizando 10%.
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GRAFICO 4 - MOTIVADO EM TRABALHAR NA EMPRESA?

W Totalmente motivado
B Motivado
¥ Pouco motivado

Desmotivado

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto a expressao de ideias e opinides por parte dos colaboradores, 62% responderam
que as vezes suas ideias sdo levadas em consideracdo, 20% disseram que sim, 10% nunca e
8% responderam que poucas vezes.

Concluindo a pesquisa, foi solicitado que cada colaborador apontasse o que 0 mais 0
motivava em trabalhar na empresa. O grafico 5 evidencia que 25% dos colaboradores sdo
motivados por uma oportunidade de promoc¢éo, 20% por ser valorizado e reconhecido, 17%
sentem-se motivados por gostar do trabalho, 10% pela imagem da empresa no mercado, 8%
sdo motivados pelo salario somado aos beneficios, 5% pela estabilidade no emprego e 3%
trabalha motivado devido o relacionamento com os clientes.

GRAFICO 5 - O QUE MAIS MOTIVA O COLABORADOR

B Promocdo (Crescimento profissional)

M Relacionamento com os lideres de
equipe/Geréncia

M Relacionamento com os colegas
Ser valorizado e reconhecido pelo
trabalho que executa

M Estabilidade no emprego

M Gosto pelo trabalho que executa

B Saldrio somado a beneficios

B Imagem da empresa no mercado de
trabalho

B Desafios existentes no trabalho

B Relacdo com o cliente

Fonte: Elaborado pelo autor.
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5 DISCUSSAO

O presente estudo se faz necessario, uma vez que que todo ser humano busca atingir seu
nivel de satisfacdo pessoal e profissional, utilizando se de meios a fim de atender as
necessidades desenvolvidas por Maslow, seja ela fisioldgica, de seguranca, estima ou
realizacdo pessoal.

Cada colaborador esta em um nivel nessa hierarquia de necessidades, e cabe aos gestores
reconhecer em cada individuo suas necessidades e ajuda-lo a se desenvolver dentro e fora da
organizacdo em que trabalha.

Apesar de grande parte dos colaboradores estarem satisfeitos e motivados conforme os
resultados da pesquisa, cabe aos gestores fazer com 0s que nao estdo nesse patamar, se
desenvolva profissionalmente e pessoalmente, a fim de se motivar e se satisfazer na execucao
de suas funcdes.

Capacitar e treinar o seu colaborador é de fundamental importancia, pois o capital humano
de uma empresa, bem preparado e capacitado, torna a empresa mais competitiva no mercado
perante as concorrentes.

Muitos colaboradores responderam estar satisfeitos com suas funcdes, em contrapartida ao
mesmo tempo almejam uma promogédo, um crescimento profissional, cabe o gestor a oferecer
oportunidades de crescimento dentro da empresa. Incentivos sdo importantes para o
desenvolvimento do colaborador, seja eles financeiros e ndo financeiros, como por exemplo
prémios de melhor funcionario do més, gratificacdes e bonificacdes.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A partir deste estudo e com 0s objetivos apresentados, em relacdo aos incentivos
organizacionais, é importante destacar que a empresa tem um papel relevante na sociedade e
perante seus colobaores, pois valoriza seu capital humano de forma coerente.

Seus colaboradores apontam a necessidade de melhorias em relacdo ao oferecimento de
capacitacOes e treinamentos, visando a melhoria do atendimento e padronizacdo na execucao
de tarefas diérias.

Cada colaborador age de uma maneira perante a diversas situagdes, como 0s problemas
motivacionais, devido a falta de empenho, insatisfaces referente a promocdes e salarios
fazem com que a cultura organizacional da empresa se torne fragil, isso deve ser evitado no
dia a dia da empresa, afim de manter um ambiente propricio ao sucesso pessoal e profissional
de todos.

Com os resultados desse estudo, acredita-se proporcionar aos gestores da empresa
pesquisada, possibilidades de melhorias internas, com possiveis adequaces visando a
melhoria continua tornando os colaborares comprometidos e desenvolvidos pessoalmente e
profissionalmente.

Portanto, a empresa precisa idenficar a necessidade de cada colaborador e criar meios para
gue 0 mesmo se sinta a vontade em dar sua opnido, para que produza com mais efiéncia,
sempre mantendo um bom relacionamento em todos os niveis. A relacdo entre empresa e
colaborador deve ser uma via de méo dupla, havendo reciprocidade nos objetivos, onde um
contribui para o sucesso do outro.
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