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Resumo

A motivagdo humana tem sido um dos maiores desafios na gestdo organizacional para muitos
psicélogos, gerentes e executivos. Inumeras pesquisas tém sido elaboradas e diversas teorias
tém tentado explicar o funcionamento desta for¢a que leva as pessoas a agirem em dire¢ao do
alcance de seus objetivos. O objetivo do presente trabalho € verificar o nivel de motivagdo dos
colaboradores do setor de mecanica da Utilidades da Coteminas CG. A metodologia deste
trabalho foi uma pesquisa descritiva com método quantitativo, que procura detectar o nivel de
motivagdo dos colaboradores do setor de Manutengdo Mecanica da Utilidades da Coteminas
de Campina Grande-PB. Para tal objetivo, o instrumento utilizado foi um questionario
estruturado com 22 questdes fechadas e foi aplicado aos colaboradores que atuam neste setor
verificando o nivel de satisfagdo e motivagdo relacionados as suas atividades desenvolvidas
na empresa € a sua relagdo com a mesma, os resultados foram recolhidos e tabulados
estatisticamente. A andlise dos resultados mostrou que a maioria correspondente a 44% dos
colaboradores estdo satisfeitos e motivados com o que foi questionado, pontos como
realizacdo pessoal, reconhecimento, responsabilidade, trabalho em si, crescimento pessoal e
avanco na carreira foram abordados. Diante do exposto, apds os dados tabulados conclui-se
que a organizacdo deve levar em consideragdo os resultados apresentados procurando também
reverter o numero de insatisfeitos que foi representado por 23% dos entrevistados, bem como
as estratégias propostas, haja vista que a motivag¢do tem sido analisada como uma saida para
melhorar o desempenho profissional no que diz respeito quanto a saude da organizagdo e a
satisfacdo dos colaboradores.

Palavras-chave: Motivagdo. Teorias da motivag¢do. Nivel motivacional.



Abstract

Human motivation has been one of the biggest challenges in organizational management for
many psychologists, managers and executives. Numerous studies have been prepared and
several theories have tried to explain the functioning of this force which leads people to act
towards the achievement of its objectives. The aim of this study is to verify the level of
motivation of employees of the mechanical sector of Ultilities Coteminas CG. The
methodology of this study was a descriptive research with quantitative method, which seeks
to detect the level of motivation of employees of Mechanical Maintenance sector of Utilities
Coteminas of Campina Grande-PB. For this purpose, the instrument was a structured
questionnaire with 22 closed questions and was applied to employees who work in this sector
by checking the level of satisfaction and motivation related to their activities in the company
and its relationship with it, the results were collected and statistically tabulated. The results
showed that the majority corresponding to 44% of employees are satisfied and motivated with
what was asked, points as a personal achievement, recognition, responsibility, work itself,
personal growth and career advancement were addressed. Given the above, after the tabulated
data it is concluded that the organization should take into consideration the results presented
also looking to reverse the number of dissatistied who was represented by 23% of
respondents, and the strategies proposed, given that the motivation has been analyzed as a
solution to improve the professional performance with respect as the health of the
organization and employee satisfaction.

Key word : Motivation. Theories of Motivation. Motivational level.
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1. Introducao

No atual ramo empresarial existem grandes metas e desafios, um deles € gerar e
manter um ambiente de trabalho direcionado a motivago para seus colaboradores. Fazendo as

empresas tomarem decisdes rapidas devido a grande concorréncia que as acompanham.

Por conta dessa complexidade no atual mercado competitivo, torna-se visivel a
necessidade de elaboragdo de programas internos de treinamento e orientacdo para o0s
colaboradores que constituem o corpo da empresa, tornando-os capacitados e unindo os
setores em um sé para contribuir com o nivel motivacional na organizagdo. Pois nesse
contexto, sabe-se que o envolvimento dos colaboradores é fundamental para qualquer
organizagdo que pretende alcangar a exceléncia através dos servicos ou produtos que
oferecem aos clientes, independente do ramo de atua¢do ou qualquer outra caracteristica de
gestdo. Sendo assim, os gastos com capital humano passaram a ser vistos como investimentos

e estratégias de mercado para contribuir com o crescimento organizacional.

Assim, as organizagdes precisam fazer com que seus colaboradores se envolvam e
mostra-los que os objetivos organizacionais dependem do trabalho coletivo com a relagdo
empresa-funcionario para o alcance dos objetivos ndo s6 as empresa, mas também do seu
pessoal. Mas para isso € preciso ter equipes motivadas e comprometidas dispostas a alcangas
as metas. Logo, pergunta-se: Qual o nivel de motivagdo dos colaboradores do setor de

Manuten¢do Mecanica da Utilidades da Coteminas de Campina Grande-PB?

Diante do exposto, este trabalho tem como objetivo mensurar o grau de motivagéo
dos colaboradores do setor de Manuteng¢do Mecanica da Utilidades da Coteminas de Campina
Grande-PB, para que possam ser elaboradas estratégias motivacionais a serem aplicadas,
buscando melhorar o nivel motivacional da empresa sem deixar de lado a satisfacdo do

colaborador na sua area de trabalho. Como objetivos especificos, pretende-se ainda:

- Permitir que os colaboradores da empresa relatassem livremente seu grau de

satisfacdo no ambiente de trabalho.

-Contribuir de forma significativa para a satisfagdo dos colaboradores no setor de
trabalho e a competitividade da organizacio.
- Identificar as reais necessidades dos colaboradores e apresentar alternativas para

melhorar a satisfacdo.
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Assim, nota-se que € necessario conhecer bem os colaboradores com relagdo ao
seu nivel psicoldgico e seu nivel das necessidades bésicas para que ocorra o envolvimento
organizacional, contar com colaboradores motivados e comprometidos a fim de formar um
clima organizacional agradavel, propondo outras formas além da remuneragdo e beneficios
para que o colaborador consiga enxergar o seu trabalho como um fator de satisfagdo pessoal,
capacidade de realizagdo, aprendizado, orgulho e responsabilidade social, enfim que o
trabalho por si sd, seja uma fonte de motivag¢do. Face ao exposto justifica-se a importancia do

tema.

2. Motivacao

A maioria das a¢des por mais simples que sejam parte de dentro de cada pessoa, a
exemplo de: personalidade, emogfo, atitudes, entre outras. Levando em conta essa ideia, ¢
necessario um estudo mais aprofundado em relacdo a motivagdo, deixando de lado o

pensamento de que se toma base de explicagdes invalidas, aplicadas no cotidiano das pessoas.

Entende-se que motivagdo ¢ o resultado da interagdo entre o individuo e a situagéo
que ele enfrenta. Certamente, esses individuos diferem no impulso motivacional, mas a
motivagdo de um individuo varia de situagdo para outra. Assim o nivel de motivagdo varia

entre os individuos e dentro dos individuos em tempos diferentes.

Na vis@o de Maximiano (2006, p. 275),

A palavra motivagdo indica as causas ou motivos que produzem determinado
comportamento, seja ele qual for. A motivagdo é a energia ou forca que movimenta
0 comportamento e que tem trés prioridades:

- Direcdo: o objetivo do comportamento motivado ou a dire¢do para a qual a
motivagdo leva o comportamento;

- Intensidade: magnitude da motivagio;

- Permanéncia: duragdo da motivagéo.

A motivagdo pode atingir as pessoas de maneiras diferentes, pois cada ser humano
tem suas caracteristicas e sua forma de reagir com aquilo que lhe cerca. Sdo fatores internos
que destacam o pessoal de cada individuo, e os fatores externos que envolvem o meio em que

o individuo se encontra.
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Segundo Chiavenato (2004, p. 63),

O comportamento das pessoas dentro da organizagdo ¢ complexo e depende de
fatores internos (decorrentes de suas caracteristicas de personalidade, como
capacidade de aprendizagem, motivagdo, percep¢do do ambiente interno e externo,
atitudes, emocdes, valores etc.) e fatores externos (decorrentes do ambiente que as
envolve, das caracteristicas organizacionais, como sistemas de recompensas e
punicdes, fatores sociais, politicas, coesdo grupal existente etc.)

Levando em consideragdo as afirma¢des dos autores acima citados, a motivagao
humana parte do interior de cada individuo, mas sendo impulsionada por fatores que o
rodeiam, seja no trabalho, em casa, na escola, etc. A motivagdo varia de pessoas para pessoa,
pois cada um tem a sua percepc¢do de estimulo e das necessidades, um impulso interno que
leva cada um a agir livremente para alcancar seus objetivos.

Por ser tdo importante na gestdo empresarial, tem sido um grande desafio para os
gestores ndo s6 dos tempos de hoje, mas sim de todas as €pocas. Pode-se notar em diversas
obras e teorias que o assunto tratado sempre aparece como um grande diferencial nas

organizagdes. Isso por lidar com o grande corpo das empresas, que sdo seus colaboradores.

2.1. Teorias de Motivacio

2.1.1. Hierarquia das necessidades de Maslow

O fundamento dessa teoria mostra que as necessidades podem ser hierarquizadas,
ou seja, distribuidas em uma hierarquia de importancia e de influencia de comportamento
humano. Segundo Chiavenato (2005), Maslow afirma que os seres humanos possuem as 5

necessidades basicas descritas a seguir.

. Necessidades fisiolégicas. Relacionam-se ao funcionamento
normal do corpo. Sdo as necessidades de alimentacdo, bebida, habitacdo e prote¢do
contra a dor e o sofrimento. Sdo também denominadas — necessidades biologicas —
e exigem satisfacdo ciclica e reiterada a fim de garantir a sobrevivéncia do
individuo.

. Necessidades de seguranga. E a necessidade de estar livre de
perigos e de prote¢do contra ameagas externas ou ambientais, desde acidentes

corporais até problemas econdmicos.
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. Necessidades sociais. Enfase no surgimento de sentimentos
como o amor, afeto, filiacdo a grupos e de amizade. Estdo relacionadas com a vida
associativa do individuo junto a outras pessoas, surgindo assim a relagdo de dar e
receber afeto.

. Necessidade de estima. S3o as necessidades relacionadas com a
maneira pela qual a pessoa se vé e auto-avalia, como a auto-estima, auto-apreciacio
e auto-confianga.

. Necessidades de auto-realizacdo. Referem-se ao desejo de
maximizar qualquer potencial que um individuo possua. Sdo as necessidades
humanas que se concentram no topo da hierarquia e se traduzem na tentativa de
cada pessoa realizar seu proprio potencial e se desenvolver continuamente como

criatura ao longo da vida.

Figura 1 - Exemplos de como as organiza¢des podem satisfazer necessidades da hierarquia de
Maslow

Auto-realizagao — Encorajamento ao completo comprometimento do empregado.

— Trabalho que se torne uma das principais dimensées de expressao da vida do

Estima
— Criacdo de cargos que permitam realizacdo, autonomia, responsabilidade e controle

pessoal.
— Trabalho que valorize a identidade pessoal.

— Reconhecimento pelo bom desempenho, como, por exemplo, como por exemplo,

. — Organizagdo do trabalho de modo a permitir interagdo com os colegas.
Sociais U . - -
— Possibilidade de atividades sociais e esportivas.

— Reunides sociais fora da organizagdo.

Seguranga — Seguro saude e planos de aposentadoria.
= Seguranga no emprego.

= Divulgacdo do desencadeamento de plano de carreira dentro da organizacdo.

Fisiolégicas —Salario e beneficios. I

—Condi¢des agradaveis de trabalho.

Fonte: Morgan (1996, apud CAVALCANTI, 2005, p. 91).
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A teoria de Maslow representa a busca constante do alcance de cada uma das
necessidades do individuo, sendo necessdrio para a empresa descobrir em qual nivel de
necessidades encontram-se seus empregados, para desta forma conseguir a satisfagdo dos

mesmos, simultaneamente ao alcance de metas e objetivos das organizagdes.

2.1.2. Teoria dos dois fatores de Herzberg

A insatisfacdo ¢ causada pela auséncia do que ele chamou de fatores de higiene,
que tem a ver com o ambiente de trabalho, englobando as condigdes fisicas e ambientais de
trabalho, como saldrio e beneficios sociais, politicas da organizagdo, estilo de lideranga
recebido, clima de relagdes entre dire¢do e os empregados, oportunidade de crescimento,

seguranga no cargo, dentre outros.

Segundo com Krumm (2005, p. 115-116),

Frederick Herzberg desenvolveu sua teria dos dois fatores em conseqiiéncia de um
controverso estudo realizado por Herzberg, Mausner, Peterson e Capwell (1957).
Estudos anteriores Brayfield&Crockett (1955) ndo mostraram qualquer satisfagdo no
cargo e desempenho no trabalho, mas o estudo de Herzberg encontrou relagdes
definidas entre atitudes e comportamentos dos trabalhadores. Seu pressupostobasico
foi que atender as necessidades motivacionais dos trabalhadores causa satisfacdo e
desempenho elevados no cargo. Ele achava que os outros estudos ndo tinham
encontrado uma relagdo por causa da pressuposi¢do de que a satisfacdo no cargo
(motivagdo) e a insatisfagdo no cargo sdo duas extremidades de um continuum,
quando, na verdade, sdo conceitos distintos.

Para alcancar altos niveis de satisfacdo no cargo, os fatores motivacionais devem
estar presentes, como o conteudo do cargo, as tarefas e atividades relacionadas com o cargo

em Ssi.



Figura 2 - O efeito dos fatores higi€nicos e motivacionais

Fatores Higiénicos

Sao extrinsecos ou ambientais,
como:

= Politicas da organizacéo
= Saldrio

= Beneficios

= Condigdes de trabalho

= Estilo de supervisao

= Relagoes Interpessoais
= Status

Segurancga no trabalho

Fatownicos

Fatores Motivacionais

Fatores Motivacionais

Sdo intrinsecos & pessoa, como:

Realizagdo pessoal
Reconhecimento
Responsabilidade
Trabalho em si
Crescimento pessoal
Avango na carreira

Fonte: Chiavenato (2005, p. 259).
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Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela satisfacdo

profissional s3o totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela insatisfagéo.

Para ele, o oposto de satisfagdo ndo € insatisfagdo e sim nenhuma satisfagcdo. E o oposto de

insatisfacdo ndo ¢ satisfacdo, e sim nenhuma insatisfacéo.

3. Metodologia

De acordo com Alves (2007, p. 61), “considera-se metodologia um instrumento

do pesquisador, uma vez que ¢ através da especificacdo dos caminhos a serem adotados que

se torna possivel delimitar a criatividade e definir o como, onde, com quem, com que, quanto,

e de que maneira se pretende captar a realidade e seu fendmeno™.

A metodologia ¢ uma explicagdo detalhada e exata dos caminhos adotados para

determinada pesquisa.
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Quanto aos fins, ¢ uma pesquisa descritiva, pois objetiva descrever as
caracteristicas de um objeto de estudo. E é quantitativa, pois é apropriada para medir tanto

opinides, atitudes e preferéncias como comportamentos.

Quanto aos meios da pesquisa, o instrumento utilizado foi um questionario semi
estruturado com questdes fechadas dividido em duas partes. Na parte I encontra-se o perfil do
respondente, e na parte Il as questdes ligadas aos aspectos motivacionais dos colaboradores.
Foi utilizado o modelo de Hezberg apresentado por Chiavenato (2005) com os seguintes
fatores: realizacdo pessoal, reconhecimento, responsabilidade, trabalho em si, crescimento
pessoal e avango na carreira. Com esses temas foram elaboradas trés afirmativa para cada um,
envolvendo a motivagdo no trabalho, podendo nitidamente colher o grau de satisfagdo ou
insatisfacdo do colaborador através das assertivas que seguiam cada afirmativa. Tais

assertivas eram: insatisfeito, indiferente e satisfeito.

A pesquisa foi realizada nas dependéncias da empresa Coteminas-CG, situada na
Alga Sudoeste, BR-230 Km-155, Distrito Industrial do Ligeiro S/N, no periodo de 27 a 31
outubro de 2014. O universo foi composto pelos colaboradores do setor de Utilidades,
contendo o total de 16 colaboradores, e a amostra foi todos os funcionarios que atuam neste
setor, onde € uma 4rea responsavel pelo fornecimento de vapor, ar comprimido, 4gua potavel,
dgua industrial, d4gua de combate a incéndios e climatiza¢do para toda a empresa, sdo
realizados servigos de manutencdo mecanica para manter a eficiéncia desta area. Assim, o
universo ¢ a amostra sdo os mesmos. Sendo aplicados 16 questionarios no nivel operacional,

durante o intervalo dos colaboradores.

Ap0s a aplicacdo, os questionarios foram recolhidos, analisados e tabulados para a
avaliagdo do nivel motivacional dos empregados da empresa com uma estatistica descritiva

simples.
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4. Analise e apresentacio dos resultados

4.1. Parte I — perfil dos respondentes

Em relacdo a abordagem referente ao pertfil do funcionario do setor de
Manuten¢do Mecanica da Utilidades da Coteminas, os resultados obtidos estdo apresentados a

seguir.

Questiao 1 — Género

Grafico 1 - Género

Género

0%

B MASCULINO
H FEMININO

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014

Quanto ao género, este setor ¢ composto apenas de pessoas do género masculino,

logo correspondendo a 100% dos respondentes.



Questio 2 — Estado civil

Grafico 2 - Estado Civil

Estado civil

0%

m CASADO
m SOLTEIRO

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014

Quanto ao estado civil dos respondentes, todos os colaboradores deste setor sdo

casados, assim corresponde a 100% dos mesmos.

Questiao 3 — Tempo de servico

Grafico 3 - Tempo de Servigo

Tempo de servico

18%

35%
m0a3anos

H 3 a6anos
M 6al0anos

539% ® mais de 10 anos
(o]

M

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014
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Quanto ao tempo de servigo, a maioria dos entrevistados ja esta na empresa a mais

de 10 anos, o que corresponde a 35% ou 6 pessoas.
Questiao 4 — Funcao

Grafico 4 - Fungio

Funcao

m MECANICO

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014

4.2. Parte II — Questdoes Motivacionais

Neste questionario formado por 22 questdes, as quatro primeiras questdes
correspondem a perguntas referentes ao perfil do colaborador. Ja as demais, referem-se aos
aspectos intrinsecos e extrinsecos. Para melhor entendimento da andlise dos resultados, as

perguntas foram selecionadas de acordo com sua forma, onde podem ser visualizadas a seguir.

As questdes referente aos aspectos intrinsecos do questiondrio sdo as questdes 5,
6,7, 11,12, 13, 14, 17, 18, 20 e 21. E as questdes referentes aos aspectos extrinsecos sio as

questdes 8, 9, 10, 15, 19, 22.

4.3. Aspectos Intrinsecos

De acordo com o questionario desenvolvido e aplicado, os resultados obtidos

sobre as questdes intrinsecas, que sdo os fatores foram os seguintes:
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Em Q5 (Me sinto feliz ou realizado em minha drea de atuagdo na empresa), a
maioria correspondente a 11 colaboradores responderam que se sentem satisfeitos o que

representa 68,75% do total.

Em Q6 (Me sinto motivado em ir para a empresa realizar minhas atividades), o
total de 9 colaboradores alegaram que estdo satisfeitos com essa assertiva, o que corresponde

a 56,25% do total de entrevistados.

Em Q7 (Me sinto a vontade para conciliar o trabalho com a vida familiar e
assuntos pessoais), um total de 7 pessoas, correspondente a 43,75% do total respondeu que
estéd satisfeito, porém, uma quantidade de 5 colaboradores que representam 31,25% do total,

alegam que estdo insatisfeitos com essa questdo. Os demais sentem-se indiferentes.

Em Q11 (O trabalho que eu exer¢o na empresa exige muita responsabilidade para
atingir o objetivo final da mesma), 8 pessoas correspondente a 50% do total responderam que
sentem-se satisfeitos com essa afirmativa, mas outras 7 responderam que estdo indiferentes,

representando 43,75%. E apenas 1 respondeu que estd insatisfeito com essa questao.

Em Q12 (Sinto que é de minha responsavel em sugerir melhorias na empresa),
houve a mesma sequéncia de respostas da questdo 11. Onde 8 pessoas sentem-se satisfeitas

com essa questdo, 7 sentem-se indiferentes, e apenas 1 esta insatisfeita.

Em QI3 (Eu compreendo que de minha responsabilidade contribuir para o
sucesso da empresa), a maioria dos respondentes afirmaram que estdo satisfeitos, um total de

9 pessoas, ou seja, 56,25%.

Em Q14 (Me sinto motivado exercendo meu trabalho em si na empresa), do total
de 16 entrevistados, 7 afirmaram que estdo satisfeitos com essa questdo, da mesma forma em

que 7 sentem-se indiferentes, cada grupo dessas 7 pessoas representa 43,75% do total.

Em Q17 (Procuro melhorar profissionalmente a cada dia fazendo cursos de
capacitagdo pessoal por conta propria), um total de 7 pessoas correspondente a 43,15%,

afirmam que procuram melhorar profissionalmente investindo em si mesmos.

Em Q18 (Me sinto responsavel pelo meu sucesso e luto pelos meus sonhos

pessoais e profissionais), do total de 16 entrevistados, 7 afirmaram que estdo satisfeitos com
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essa questdo, da mesma forma em que 7 sentem-se indiferentes, cada grupo dessas 7 pessoas

representa 43,75% do total.

Em Q20 (Acredito na oportunidade de crescimento em minha carreira), o nimero
de entrevistados que estdo satisfeito, é o mesmo dos que sentem-se indiferentes, foram 7

respondentes. Apenas 2 pessoas sente-se insatisfeitos com essa questao.

Em Q21 (Me sinto apto para assumir maiores ou mais responsabilidades), 50%
dos respondentes, afirmam que estdo aptos para assumir novas responsabilidades, e 7 dos

demais afirmam que sentem-se indiferentes. Apenas 1 optou por insatisfeito.

Tabela 1 - Resultado dos Aspectos Intrinsecos

Questdes Satisfeito Indiferente Insatisfeito
Q5 11 3 2
Q6 9 4 3
Q7 9 2 5

Q11 8 7 1
Q12 8 7 1
Q13 9 4 3
Q14 7 7 2
Q17 7 5 4
Q18 7 7 2
Q20 7 7 2
Q21 8 7 1
TOTAL (%) 51% 34% 15%

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014
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Grafico 5 - Satisfagdo - Aspectos Intrinsecos
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Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014

Verificando os resultados obtidos no s aspectos intrinsecos da pesquisa, cerca de
51% dos entrevistados mostram-se satisfeitos com os fatores vinculados as condigdes
individuas, 34% sentem-se indiferentes, ja os 15% restantes dos colaboradores afirmam que
estdo insatisfeitos com esses aspectos que diz respeito ao seu sentimento pessoal, o que esta

dentro do individuo.

4.4. Aspectos Extrinsecos

Em Q8 (Estou sendo reconhecido profissionalmente pelo trabalho que exer¢o na
empresa), houve um grau de insatisfagdo elevado, onde 8 pessoas correspondente a 50% do

total, afirmam que estdo insatisfeitos com a questo referente, e apenas 5 estdo satisfeitos.

Em Q9 (A quantidade de treinamento que venho recebendo para aprimorar minhas
atividades), a maioria referente a 7 responderam que estdo insatisfeitos, correspondem a
43,75% do total, alegando que ndo recebem tanto treinamento para aprimorar as suas
atividades, também 5 entrevistados representando 31,25% do total, responderam que sentem-

se indiferentes.
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Em Q10 (Sobre a forma de me motivar que a empresa utiliza quando reconhece o
meu trabalho exercido), mais uma vez, o grau de insatisfa¢do foi maior, onde 7 dos 16
entrevistados afirmam que a empresa ndo utiliza uma forma de motivar os funciondrios

adequada, e 5 pessoas correspondente a 31,25%, dizem que sentem-se indiferentes.

Em Q15 (A empresa ja me proporcionou algum bonus pelo reconhecimento de
seu trabalho exercido), um total de 8 pessoas referente a 50%, estdo insatisfeitos com essa

questdo, e 5 entrevistados dizem-se satisfeitos.

Em Q16 (A empresa sempre busca melhorias ergondmicas para meu trabalho em
si na empresa), 50% dos entrevistados afirmam que estdo satisfeitos e que a empresa sempre
busca melhorias ergondmicas de trabalho, e 7 entrevistados, referentes a 43,75%, alegam estar

indiferentes.

Em Q19 (A empresa me oferece programas de apoio ou ajuda a fim de melhorar
minha vida pessoal), a maioria dos entrevistados, um total de 8 pessoas, ou seja, 50%, sentem-

se indiferentes com essa questdo.

Em Q22 (A empresa me oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e
crescimento profissional), a maioria das pessoas sendo 6 entrevistados referente a 37,25%,
responderam que estdo insatisfeitos com essa assertiva, e alegam que a empresa carece em

oportunidades para o desenvolvimento e crescimento profissional.

Tabela 2 - Resultado Aspectos Extrinsecos

Questdes Satisfeito Indiferente Insatisfeito
Q8 5 3 8
Q9 4 5 7
Q10 4 5 7
Q15 5 3 8
Q16 8 7 1
Q19 5 8 3
Q22 5 5 6
TOTAL (%) 32% 32% 36%

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014
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Grafico 6 - Satisfacdo - Aspectos Extrinsecos
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Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014

Ja nos aspectos extrinsecos, o grau de insatisfagdo mostra-se maior do que os
outros, cerca de 36% dos entrevistados afirmam estar insatisfeitos com relagdo as politicas
adotadas pela empresa para motivar os colaboradores do setor de Manuten¢do Mecéanica da

Utilidades da Coteminas- CG.

4.5. Fatores Agrupados

Tabela 3 - Resultado dos Fatores Agrupados

Fatores Satisfeito Indiferente Insatisfeito
INTRINSECOS 90 60 26
EXTRINSECOS 36 36 40

TOTAL (%) 44% 33% 23%

Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014
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Grafico 7 - Fatores agrupados - Intrinsecos e extrinsecos
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Fonte: Pesquisa direta — outubro 2014

Na analise final dos resultados obtidos no trabalho com a coleta de dados,
constatou-se que o correspondente a 44% dos colaboradores do setor de Manutengdo
Mecanica da Utilidades da Coteminas-CG sentem-se motivados e satisfeitos com sua
permanéncia na empresa e realiza¢do de suas tarefas. Ja o grau de insatisfagdo representa os
23%. Os colaboradores que sentem-se indiferentes representam os 33%. A tabulagdo desses
dados mostra que o nivel de satisfacdo chega a ser considerado baixo quando comparados aos
outros dois graus de satisfacdo, o que leva a entender que a empresa precisa melhorar em

alguns pontos em busca da motivacio e satisfacdo de seu pessoal.

5. Considerag¢oes Finais
Conclusdes

As organizagdes sdo um “palco” do exercicio do trabalho humano e, neste sentido
0 ambiente organizacional precisa estar preparado para estimular a criatividade e a superagdo

de obstaculos para o crescimento de seus colaboradores.
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Motivar ¢ uma maneira para atender as necessidades dos colaboradores,
proporcionando meios para que ele adquira conhecimento, principalmente através da cultura
da organizagdo e seus anseios, para assim realizar melhor seu trabalho aliado as ferramentas
uteis, para com isso estar cada vez mais integrado com a empresa. Portanto um funcionario
motivado se torna mais produtivo, comprometido e satisfeito com suas atribui¢des, tendo um
papel muito importante de disseminar essa motivagdo para os demais membros da
organizagdo. Motivar um servidor vai além de um simples aumento de salario. O processo
motivacional e suas mais variadas técnicas devem criar e manter ambientes em que 0s

membros da organizacdo se sintam bem e se motivem mutuamente.

De acordo com o resultado dos fatores intrinsecos da pesquisa, conclui-se que os
colaboradores estdo bem mais satisfeitos e motivados com os fatores vinculados as condi¢des
individuas de cada individuo dentro da organizag¢do, buscando melhorar profissionalmente

entre si e até por conta deles mesmos.

Ja analisando os fatores extrinsecos da pesquisa, conclui-se que os colaboradores
estdo insatisfeitos e desmotivados com a forma de a empresa mostrar reconhecimento e
desenvolver uma politica de melhorias em relagdo a investimento no conhecimento
profissional dos mesmos, pois o percentual de insatisfagdo quando perguntados os fatores

extrinsecos foi maior que o grau de satisfacéo.

Com os fatores agrupados verificando o que foi exposto neste trabalho, existe um
maior numero de colaboradores satisfeitos do que insatisfeitos ou indiferentes. Apesar disso,
alguns aspectos colhidos na pesquisa mostram claramente que precisam ser melhorados, como
reconhecimento, conciliagdo do trabalho com a vida pessoal, premiacdo com bdnus e avango

na carreira, todos fazendo parte dos fatores extrinsecos.

Observando isso, indica que a empresa precisa ficar atenta em alguns fatores e

entender que os colaboradores sdo quem fazem o sucesso as empresa.

Logo, se forem implantados os resultados indicados neste trabalho em que relata o
grau de motivacdo dos colaboradores do setor de Manuten¢do Mecanica da Utilidades,
provavelmente a geréncia ficard mais atenta e proporcionard meios de melhoria para os

mesmo, aumentando assim o grau de satisfagdo e manutencdo dos colaboradores.
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Anexo

Questionario

Este questionario ¢ composto por um conjunto de temadticas relativas ao modo
como o colaborador percepciona a organizacdo de modo a aferir o grau de satisfagdo com a
organizagdo e de motivagdo sobre as atividades que desenvolve na organizac¢do. O resultado
obtido sera de grande valia para o trabalho que estd sendo elaborado para saber o grau de
motivacdo dos colaboradores da area de manutengdo mecanica do setor de Utilidades da

Coteminas-CG.

Evite respostas em branco. Responda a todas as questées. Leia as assertivas

abaixo e responda:

PARTE 1

Questio 1: Género:

Questio 2: Estado civil:

Questiao3: Tempo de servigo na organizacio:

Questao4: Funcio:

PARTE II

Realizacio pessoal

¢ Questao 5: Me sinto feliz ou realizado em minha area de atuacdo na empresa.

( )SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO
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e Questdo 6: Me sinto motivado em ir para a empresa realizar minhas atividades.

( )SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questdao7: Me sinto a vontade para conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais.

() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

Reconhecimento

¢ Questdao8: Estou sendo reconhecido profissionalmente pelo trabalho que exer¢o na

empresa.

() SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questao9: A quantidade de treinamento que venho recebendo para aprimorar minhas

atividades.

() SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questdaol0: Sobre a forma de me motivar que a empresa utiliza quando reconhece o meu

trabalho exercido.

( )SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

Responsabilidade

¢ Questaoll: O trabalho que eu exer¢o na empresa exige muita responsabilidade para

atingir o objetivo final da mesma.
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() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questiaol2: Sinto que ¢ de minha responsavel em sugerir melhorias na empresa.

( )SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questdaol3: Eu compreendo que de minha responsabilidade contribui para o sucesso da

empresa.

() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

Trabalho em si

¢ Questaol4: Me sinto motivado exercendo meu trabalho em si na empresa.

( ) SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

¢ QuestaolS: A empresa ja me proporcionou algum bonus pelo reconhecimento de seu

trabalho exercido.

() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

¢ Questaol6: A empresa sempre busca melhorias ergondomicas para meu trabalho em si na

empresa.

() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

Crescimento Pessoal

e Questaol7: Procuro melhorar profissionalmente a cada dia fazendo cursos de

capacitagdo pessoal por conta propria.
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() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

¢ Questao 18: Me sinto responsavel pelo meu sucesso e luto pelos meus sonhos pessoais e

profissionais.

() SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questaol9: A empresa me oferece programas de apoio ou ajuda afim de melhorar minha

vida pessoal.

( )SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

Avanco na carreira

¢ Questdo 20: Acredito na oportunidade de crescimento em minha carreira.

() SATISFEITO ( )INDIFERENTE ( )INSATISFEITO

¢ Questdao21:Me sinto apto para assumir maiores ou mais responsabilidades.

( ) SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( ) INSATISFEITO

e Questdao22: A empresa me oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e

crescimento profissional.

( ) SATISFEITO ( ) INDIFERENTE ( )INSATISFEITO



