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RESUMO: Considerando a importancia das empresas analisarem a motivagéo de
maneira intensa, e para saber o que realmente influéncia positiva ou negativamente
0 comportamento dos colaboradores. Para que isso ocorra torna-se necessario que
exista na area de Recursos Humanos (RH), um mapeamento e identificacdo
constante dos altos e baixos niveis de motivacdo nos seus ambientes de trabalho.
Desta forma elaborou-se como problema de pesquisa a ser respondido: quais sao
os fatores que levam a motivagdo dos colaboradores da Coradini Alimentos do
ramo do Agronegdécio em Bagé-RS? Para responder esta questdo, formulou-se
como objetivo geral analisar os fatores predominantes na motivagao dos
colaboradores da empresa Coradini Alimentos. Para subsidiar esta resposta
elaborou-se como objetivos especificos; verificar quais sdo os fatores que
incentivam e estimulam os colaboradores no seu desempenho; analisar o que
interfere na produtividade dos colaboradores; e identificar qual (is) fator (es)
predominante (s) para retencdo dos colaboradores nesta empresa.
Metodologicamente baseou-se analiticamente no método indutivo que parte da
observacado de fatos ou fenbmenos cujas causas se deseja conhecer, através de
um estudo de caso. Segundo através da coleta empirica de dados através da
aplicacdo de um questionario composto por 30 (trinta) questdes de respostas
objetivas, sendo apdés tabulada conforme motivo grama baseado na teoria de
Maslow. Assim, observou-se que na Empresa Coradini Alimentos os colabores
possuem sua satisfacdo basicas supridas que sdo as necessidades inferiores de
seguranca e fisiolégicas, porém os colaboradores se demostram na busca pelas
necessidades de auto realizacdo que constitui o topo da piramide de Maslow.
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ABSTRACT: Considering the importance of companies to analyze motivation in an
intense way, and to know what really influences positively or negatively the behavior
of employees. For this to occur, it is necessary that the Human Resources (HR) area
has a constant mapping and identification of the high and low levels of motivation in
their work environments. In this way, it was elaborated as a research problem to be
answered: what are the factors that lead to the motivation of the employees of
Coradini Alimentos in the Agribusiness branch in Bagé-RS? To answer this
question, it was formulated as a general objective to analyze the predominant
factors in the motivation of the employees of the company Coradini Alimentos. To
support this response, specific objectives were elaborated; verify which are the
factors that encourage and stimulate employees in their performance; analyze what
interferes with the productivity of employees; and identify which predominant
factor(s) for employee retention in this company. Methodologically, it was
analytically based on the inductive method that starts from the observation of facts
or phenomena whose causes are desired to be known, through a case study.
Second, through the empirical collection of data through the application of a
guestionnaire composed of 30 (thirty) questions with objective answers, which were
then tabulated according to the gram motif based on Maslow's theory. Thus, it was
observed that in the Coradini Alimentos company, the employees have their basic
satisfaction met, which are the lower safety and physiological needs, but the
employees demonstrate themselves in the search for the needs of self-actualization
that constitutes the top of Maslow's pyramid.

KEYWORDS: - Agribusiness; - Collaborators; - Needs; - Motivation; - Maslow's motivogram.

1 INTRODUCAO

Estudos enfatizam que o colaborador motivado em seu local de trabalho
produz mais e melhor, assim no mundo competitivo em que vivenciamos as
empresas a cada dia buscam ser mais eficientes e eficazes no desempenho das
atividades, entdo deve-se buscar a melhoria no ambiente de trabalho,
proporcionando a harmonia entre colaboradores e a organizacgao, criando um local
saudavel, a fim de qualificar e melhorar a produtividade. As empresas atualmente
buscam se aprofundar em conhecimento de suas equipes, pois o fator humano é
primordial para a produtividade alta, assim, possuir colaboradores motivados € um
dos primeiros passos para melhorar a rentabilidade.

A motivacdo é o resultado da interacdo do individuo com a situacdo, que
costuma variar de pessoa para pessoa, assim pode ser menor ou maior de acordo
com a situacdo psicolégica do momento de cada um. Pessoas motivadas
costumam buscar no atingimento de seus objetivos a sua propria realizacao

pessoal, assim Robbins (2009) define motivagdo como um processo responsavel
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pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o
alcance de uma determinada meta.

Maslow em seu estudo ampliou a teoria da hierarquia de necessidades onde
apresenta uma piramide com os fatores motivacionais, onde é representada as
necessidades fisiolégicas, de seguranca, necessidades sociais, autoestima e
autorrealizacédo. Ele acredita que a motivacdo para o ser humano vem do
preenchimento destas necessidades da piramide, uma a uma partindo das
necessidades fisioldgicas como agua, alimentacéo, passando para a de seguranca,
com o emprego, recursos, moral, pela terceira que busca as necessidades sociais
ou amizade, a intimidade sexual, a familia, apos vindo a quarta com a autoestima
buscando confianca, respeito e respeitar 0s outros, as conquistas e para concluir
com a autorrealizacdo entdo encontramos a moralidade, criatividade,
espontaneidade, auséncia de preconceitos, solu¢ao de problemas, aceitacdo dos
fatos, e assim este colaborador estara motivado. Ndo muito distante, Alderfer
aponta a teoria de ERC enfatizando que as pessoas precisam satisfazer suas
necessidades existenciais, de relacionamento e de crescimento (STONER, 1995),
porém, se ndo houver o atingimento de umas destas necessidades a pessoa
retorna ao nivel anterior (BOWDITCH E BUONO,1992).

Segundo a teoria de Herzberg o ser humano possui fatores que levam a
insatisfacdo ou satisfacdo e assim se cria a teoria dos dois fatores, o primeiro € o
fator higiénico que possui sua analise em cima das condi¢des de trabalho, dos seus
salarios e da politica da empresa, ja o segundo fator € o motivacional que leva em
consideracdo o reconhecimento, a realizacéo, a responsabilidade, estes sempre
relacionados a recompensas pelo seu desempenho profissional. Herzberg relata
gue a remuneragao pode gerar motivagcao enquanto ainda néo for suficiente para
seu conforto e sobrevivéncia ou quando ndo possuimos renda e ganhamos a
possibilidade de comecar a ganhar, assim possuimos um estimulo motivacional,
porém apds algum tempo isso passa a ser normal e ndo mais atua como fator
motivacional, assim o autor trata como fator higiénico a remuneracéo, e quando
entra nos fatores motivacionais, trabalhamos diretamente com estimulos para a
motivacdo que sao 0 reconhecimento pelo sucesso, as responsabilidades

crescentes, 0 crescimento profissional e estes sim geram satisfagdao no trabalho,
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assim os higiénicos apenas evitam a insatisfagdo do trabalhador (HERZBERG,
1968).

A inquietacdo sobre o tema surge para responder quais sdo os fatores que
levam a motivacdo dos colaboradores da Coradini Alimentos do ramo do
Agronegocio em Bagé-RS? Formula-se como objetivo geral analisar quais sdo 0s
fatores predominantes na motivacdo dos colaboradores da empresa Coradini
Alimentos; e como objetivos especificos: verificar quais sdo os fatores que
incentivam e estimulam os colaboradores no seu desempenho; analisar o que
interfere na produtividade dos colaboradores; e identificar qual (is) fator (es)
predominante (s) para retencéo dos colaboradores nesta empresa

2 MOTIVAGAO E SUAS QUESTOES INTRINSICAS: INDIVIDUOS VERSUS
MOTIVACAO

O melhor conceito sobre motivacao foi criado por Lévy- Leboyer (1994) onde
explica que o verbo “Motivar’ ndo pode existir sem complemento, e por existir
muitos administradores que ndo entendem isso, cometem exageros e erros nas
suas ac¢bes quando diz respeito a gestdo. A motivacao ira sempre se parametrizar
exclusivamente no significado que cada pessoa atribui a determinada atividade
dentro de sua organizacao. (ARAUJO GARCIA, 2009).

Conforme Bergamini (2011), quanto ao comportamento nas empresas, por
meio de estudos cientificos, percebe-se que a motivacao resulta de uma busca do
individuo pelo alcance de sua felicidade pessoal. Ainda conforme a autora o ser
humano esta sempre em busca de algo. Segundo Franca (2006) o individuo esta
motivado para o trabalho quando ocorre o alinhamento entre seus proprios
interesses e o0s das organizaglOes, envolvendo ai suas metas, a melhoria da
qualidade e o envolvimento em equipe.

Erez, Kleinbeck e Thierry (2001) apresentam em seus trabalhos que a
motivagao deve ser avaliada em niveis individuais, grupal, organizacional e mesmo
cultural. Assim cabe a cada gestor buscar gerenciar as suas equipes e conhecer
individualmente os objetivos de cada um. Observa-se todos os dias, em nosso
mundo atual que, muitas pessoas desenvolvem atividades e estdo engajadas em

trabalhos que ndo oferecem uma remuneragao.
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Diante deste quadro surge um importante questionamento: o que faz
pessoas trabalharem “em troca” de uma remuneragdo e o que faz as pessoas
“apenas” trabalharem? (ARAUJO GARCIA, 2009). A motivacao individual tem total
ligacdo com os valores pessoais, pois sdo neles que nossos objetivos sao
parametrizados, assim os valores sdo de extrema importancia para a motivagao,
pois eles junto as necessidades individuais, as exigéncias sociais e a demanda
cultural, tem forte dimens&o motivacional para cada individuo.

2.1 Abordagem da Administracédo Cientifica sobre a motivagao

Estudando a teoria sobre o conteido da motivagdo busca-se explicacbes de
que fatores motivam as pessoas. Esta teoria se concentra nas necessidades
internas que motivam o comportamento em um esfor¢co para reduzir ou satisfazer
suas necessidades individuais e agem de determinadas maneiras. Assim, o quadro

01 descreve os principais pensadores das Teorias de Processo.

Quadro 01: Teorias de Processo
Teorias de Processo Definicéo

Trata como ponto central o equilibrio, ou seja, que
€ mais recompensado € porque produziu mais ou
teve esfor¢o maior. Nesta teoria a tese defendida é
que o individuo se motiva baseado na avaliagdo
Teoria da Equidade que ele faz sobre a equidade ou a justica da
(Adams) recompensa recebida, assim o individuo faz uma
relacéo entre o esfor¢o que da para a empresa e a
recompensa recebida por tal esforgo.

Propde que as pessoas se esforcam para alcangar
resultados ou recompensas que para elas séo
importantes, ao mesmo tempo, evitam o0s
Teoria da Expectancia resultados indesejaveis e se dedicam para atingir
(Vroom) resultados ou recompensas que séo importantes e
ndo resultados indesejaveis

Deixa de lado as teorias que falam em motivagao
Teoria do Reforco interna e partem para a motivagdo através das
(Skinner) consequéncias de comportamentos anteriores,
que interferem em ag¢8es futuras em um processo
ciclico de aprendizagem.

Defende que os funcionarios devem ter metas
conscientes que dirijjam e estimulem seus esforgos
Teoria do Estabelecimento e seu comportamento, partindo de uma teoria
de Objetivos cognitiva que entende, que os individuos séo seres
pensantes que buscam e lutam para atingir seus
objetivos. No entanto é necessario que o individuo
receba um objetivo simultaneamente atingivel,
aceitavel e desafiador.

Fonte: Elaborado pelos autores
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E o quadro 02 apresenta os principais pensadores das Teorias de Conteudo.

Quadro 02: Teorias de Contelido

Teoria de Contetido

Definicéo

Teoria dos dois fatores
(Herzberg)

Apenas salario ndo caracteriza o fator motivador
na busca e na realizagdo das atividades, assim,
Herzberg (1964) salienta em seus estudos que
para a motivacéo existem dois grupos distintos que
séo os higiénicos e motivacionais.

Teoria de ERC
(Alderfer)

Defende a existéncia de trés grupos principais de
necessidades que sdo: existéncia que se relaciona
ao bem estar fisico, de relacionamento que
corresponde a relagdes interpessoais e de
crescimento que referem-se ao crescimento,
desenvolvimento individual e melhoria das
competéncias.

Hierarquia das necessidades
(Maslow)

Estabelece que os seres humanos se motivam
pelas suas necessidades humanas, assim, é
estabelecida a hierarquia das necessidades
humanas que tem como alicerce as necessidades
basicas, passando pela necessidade de
segurancga, necessidades sociais, necessidade de
estima e chegando a necessidade de auto
realizagéo.

Necessidades Adquiridas
(McClelland)

Descreve que as pessoas sao motivadas por trés
necessidades basicas: necessidade da realizagéo,
necessidade do poder e necessidade de
associagao.

TeoriaXeY

Nesta teoria o trabalhador X ou visto por um
gerente de visdo X, ndo gosta de trabalhar e
somente faz quando é compelido ele é pouco ou
nada ambicioso e ndo gosta de assumir
responsabilidade preza acima de tudo por sua
segurancga, ja o trabalhador Y ou visto por um
gerente de visdo Y, sente-se bem no trabalho e
esta na busca continua de atingimento das metas
impostas é alguém com potencial e criatividade
que devem ser explorados.

Fonte: Elaborado pelos autores

3 FATORES MOTIVACIONAIS NAS ORGANIZACOES

Schwartz e Bilski (1990) em pesquisas realizadas identificam 10 fatores

motivacionais e notam que 0s cinco primeiros estdo diretamente relacionados a

propria pessoa e ja os posteriores estdo ligados a familia.
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Quadro 3: Motivacdes do empregado e Metas motivacionais

MOTIVACAO METAS MOTIVACIONAIS

Autodeterminagéo Ter autonomia, decidir por si mesmo e/ouparticipar nas decisdes
controlar a organizagéo e execuc¢do do seu trabalho

Estimulag&o Ter desafios na vida e no trablaho, explorar, inovar, ter emogdes fortes
na vida e no trabalho, adquirir conhecimentos novos

Hedonismo Procurar prazer e evitar a dor e o sofrimento, ter satisfacdo e bem estar
no trabalho

Realizacao Ter sucesso pessoal, mostrara sua competéncia, ser influente, se
realizar como pessoa e como profissional

Poder Ter prestigio, procurar status social, ter controle e dominio sobre
pessoas e informagoes.

Seguranca Integridade pessoal e das pessoas intimas, seguranca no trabalho
harmonia e estabilidadeda sociedade e organizagdo em que trabalha

Conformidade Controlar impulsos,tendéncias e comportamento nocivos para 0os
outros e que transgridem normas e expectativas da sociedade e da
organizagao

Tradigéo Respeitar e aceitar idéias e costumes tradicionais da sociedade e da
empresa

Benevoléncia Procurar o bem-estar da familia e das pessoas do grupo de referéncia

Universalismo Compreensao, tolerancia, procura do bem-estar de todos na sociedade e
na organizagdo onde trabalha, prote¢ao da natureza.

Fonte: Tamayo Alvaro, Paschoal Tatiane, 2003.

O modelo tedrico proposto por Schwartz (1992) prevé também uma dindmica
estrutura entre os tipos motivacionais, sendo que as pessoas tendem a apresentar
prioridade alta para tipos motivacionais compativeis e prioridade baixa para os
conflitantes, entdo a forma de prioridade ndo é aleat6rio e sim coerente com 0s

dominios motivacionais.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa baseou-se no método indutivo que parte da observacdo de
fatos ou fendbmenos cujas causas se desejam conhecer (GIL, 2008). O estudo tem
abordagem descritiva, pois possui como objetivo primordial a descricdo de
caracteristicas da populacdo, fendmeno ou o estabelecimento de relagdo entre
variaveis (GIL, 2008). Como meio técnico de investigacao utilizou-se o monografico
que parte do principio de que o estudo de um caso em profundidade pode ser
considerado representativo de muitos outros ou mesmo de todos 0s casos
semelhantes (GIL, 2008). Quanto aos meios, a pesquisa se apresenta como estudo
de caso, pesquisa de campo e pesquisa bibliografica.

Utilizou-se o motivo grama criado por Malsow (1954. Apud. PEREIRA,
2005.p.17) para levantamento do nivel motivacional, composta por um questionario
com 30 questdes de multipla escolha, onde cada questdo possuia duas respostas

objetivas para o respondente optar apenas por uma, sendo assim, ao final da
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pesquisa obteve-se 1885 respostas, que foram aplicados na industria de arroz
Coradini Alimentos, localizada na cidade de Bagé — RS e possui um total de 63
funcionarios distribuidos nas areas administrativa e operacional.

Do ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa € quantitativa, pois
mede e descreve numericamente 0s principais fatores motivacionais, dos quais sao
mais relevantes pela otica dos funcionarios, sendo a coleta de dados realizada
através de um questionario com questdes semi-estruturada através da aplicacéo

entre os meses de outubro e novembro de 2019.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Em relacédo ao primeiro questionamento em que pergunta-se o que estimula
e incentiva o seu desempenho no desenvolvimento do trabalho, 40% dos
entrevistados responderam que sdo o0s salarios compativeis com suas
necessidades béasicas e de sua familia, e 60% responderam que é o fator de
incentivo ao desempenho e a oportunidade de testar a sua propria capacidade e

ter acesso aos seus resultados, conforme pode ser visualizado na tabela 01:

Tabela 01: O que mais incentiva e estimula seu desempenho.

Opgodes Respostas %
R S
Salarios compativeis i 25 ;40
¢ #
Incentivo/Desempenho/Capacidade 38 ! 60
# )
—’gyg

Total i 63 g 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Ao serem questionados sobre a possibilidade de escolher entre duas
organizacdes para trabalhar, 47,62% dos entrevistados responderam que preferem
organizagbes que oferecam normas de trabalho claramente definidas, soélidas
garantias de estabilidade e assegurar privilégios mais amplos de assisténcia
meédico-hospitalar. Porém, 52,38%  procurariam  organizacbes  que
proporcionassem autonomia para criar liberdade para experimentar e autoridade

para inovar.



Tabela 02: Se eu tiver que escolher entre duas organizagﬁes para trabalhar Erefiro aguela gue:

Opcoes H Respostas H %

]
Normas, garantias de estabilidade e privilégios amplos

Autonomia de criar, liberdade de inovar e autoridade de inovar

Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo de numero 03, relativa ao tipo de subordinado que mais irrita a
chefia, foi respondido por 49,21% que o subordinado ndo valoriza as boas
condi¢cdes ambientais de trabalho oferecidas (instalacdes fisicas confortaveis, bem
iluminadas e restaurante interno entre outros.); porém 50,79% responderam que é

onde ndo me confere o devido respeito e consideracao a chefia.

Tabela 03: O tiEO de subordinado que mais irrita & aguele gue:

Opcoes ; Respostas ; %
Na&o valoriza as boas condicdes de trabalho ETET
N&o me confere respeito i 32 i 50,79
%%*

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questédo de numero 04, a pergunta foi se o colaborador desenvolve suas
responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia. Dos entrevistados 25,39%
responderam que ocorre maior entusiasmo e eficiéncia, quando recebem um
salario compativel com as suas necessidades basicas e as de sua familia, porém
e 74,61% responderam que ocorre quando ha manutencédo de um relacionamento
cordial e harmonioso com o0s colegas, superiores e subordinados, bem como a

convicgdo de serem bem aceito por eles.

Tabela 04: Desenvolvo minhas reseonsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia guando:

Opcoes ; Respostas ; %
k4 Ed
- ” §__
Recebo um salario compativel i 16 i 25,39
i ;
Mantenho relacionamento cordial e harmonioso i 47 i 74,61

. —
Total 63 100

& P

Fonte: Pesquisa de campo.

A questado de numero 05 guestiona se na minha proxima promoc¢ao me for
dada a possibilidade de escolher entre dois cargos, darei preferéncia aquele que:

os entrevistados em 87,30% responderam que em uma eventual promocao



escolheriam o cargo que oferecesse normas de trabalho claramente definidas,
sélidas garantias de estabilidade e que assegurasse privilégios mais amplos de
assisténcia médico-hospitalar; mas 12,70% escolheriam o que conferisse mais

prestigio e poder.

Tabela 05: Se na minha proxima promogéo me for dado escolher entre dois cargos darei

Ereferéncia aguele que:

Opgdes ! Respostas ! %
Me oferecer normas de trabalho claramente definidas i 55 ; 87,30
Me conferir mais prestigio e poder i 8 ;12,70
. . S —
Total 63 100
# =

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo de numero 06 em relacdo a quando a produtividade do
colaborador pode ser prejudicada, para 26,98% responderam que ocorre quando €
delegada responsabilidade que exigem uma dedicagdo pessoal maior e o0
colaborador sente que nédo pode compartilhar os seus problemas e as suas ideias
com os colegas de trabalho, mas 73,02% responderam que € quando as suas

responsabilidades atuais deixam de representar um desafio.

Tabela 06: A minha Erodutividade Eode ser Ere'!udicada guando:

Opcdes Respostas %
Me delegam responsabilidade que exige a minha dedicagéo ! 17 ; 26,98
g <
As minhas responsabilidades atuais deixarem de representar um desafio ; 46 ; 73,02
P P

—
[¢)]
w

PR
=
o
o

Total

Fonte: Pesquisa de campo.

A questdo de numero 07 é relativa ao que mais incentiva e estimula o
desempenho. Para 41,26% dos entrevistados € o reconhecimento que confere
exclusivamente em funcéo dos méritos e 58,74% dos entrevistados responderam,
gue ocorre quando existe um superior imediato em que possa confiar, com
condi¢Oes de trabalho bem organizadas e em um ambiente de trabalho onde quase

tudo ja foi previsto e planejado, como pode ser observado na tabela 07.



Tabela 07: O que mais incentiva e estimula seu desemeenho:

Opcdes : Respostas : %
e R S
,/— ,/_
O reconhecimento que me conferem ; 26 ; 41,26
. 7
Um superior imediato em que eu possa confiar i 37 g 58,74
# #

Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Questdo de numero 08 repete a pergunta da questdo 02, porém com
diferentes necessidades. A questdo é a seguinte: se eu tiver que escolher entre
duas organizacdes para trabalhar prefiro aquela que? Para este questionamento
82,53% responderam que escolheriam aquela em que pudessem fazer parte de
uma equipe de trabalho que mantem excelentes relacdes entre seus integrantes e
17,47% responderam que escolheriam a que oferecesse boas condi¢cbes de
trabalho, com ambiente confortavel amplo e limpo, com boa iluminacdo e

temperatura agradavel, restaurante interno com comida saborosa.

Tabela 08: Se eu tiver que escolher entre duas organizagﬁes para trabalhar Erefiro aguela que:
e

Opcoes § Respostas § %
= Me Convidar a fazer parte de UMa com excelente relagao entre seus membros - 52 52,53
Me oferecer boas condic8es de trabalho ’ 11 ’ 17,47
rd I
Vg%%’?

Fonte: Pesquisa de campo.

A questao de numero 09 repete conforme questdo de numero 03, porém nela
repete-se uma das respostas da questdo e realiza um comparativo com outra
resposta distinta, ou seja, que cria estimulos diferentes. Assim obteve-se para
52,38% dos respondentes, que o subordinado que irrita mais € aquele que nao
confere o devido respeito e consideracdo, porém para 47,62% o subordinado que

mais irrita € o que resiste a colaborar na experimentacdo de novas ideias.

Tabela 09: O tieo de subordinado que mais me irrita é aguele que:

Opgoes Respostas %
j

oo L

N&o me confere o devido respeito e consideragao 33 i 52,38

fe

Resiste a colaborar comigo na experimentagéo de novas ideias 30 47,62

proe

Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo
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Na questdo 10 que envolve o questionamento em relacdo a quando
desenvolvo minhas responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia: para
39,68% sao as atividades que proporcionam a oportunidade de testar a propria
capacidade e que tenha acesso aos resultados e para 60,32% ocorre quando existe
um superior imediato em que pode confiar, condi¢cdes de trabalho bem organizadas
e um ambiente de trabalho onde tudo ou quase tudo ja foi previsto e planejado

anteriormente.

Tabela 10: Desenvolvo minhas reseonsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia guando:

Opcdes Respostas %
R R RRRRRREREARALARBRBEBLLALrLNDRDER—DRD®Dx®RyER—=E—EEESSSS—=BEB=E——=————BbBb===SS>SSSBD——————————————BbBRD==—BBDIEE|EB|EBvB®™>FB>P®>B>E®©EB>©E®>E>ER©:EDBDBBDDBBE5P==BD=DRDRBRD©DBS=DSSSSS.
] S —
Me proporcionam oportunidade de testar i 25 i 39,68
i ¥
Tenho um superior imediato em quem eu possa confiar ; 38 ; 60,32
i H

. S . S —
Total 63 100

s
recee

Fonte: Pesquisa de campo.

A guestdo de numero 11, se na minha préxima promocdo me for dado
escolher entre dois cargos, darei preferéncia aquele que: nesta questao repete-se
a questdo de numero 05 e também uma das respostas, porém comparada a outro
estimulo, diferente da anterior. 74,60% escolheriam a que conferisse maior prestigio
e poder e 25,40% escolheriam a organizacdo que oferecesse boas condi¢des de
trabalho: ambiente confortavel, amplo e limpo, com boa iluminacdo e temperatura

agradavel, restaurante interno e comida saborosa.

Tabela 11: Se na minha préxima promoc¢&o me for dado escolher entre dois cargos darei

Ereferéncia aguele que:

Opcdes Respostas %
Me conferir maior prestigio e poder : 47 : 74,60
# #
Me oferecer boas condigées de trabalho ! 16 ! 25,40
& j

Total 63

Fonte: Pesquisa de campo.

A questdo de numero 12, questiona: a produtividade pode ser prejudicada
guando, repete a questao de numero 06, sendo uma das repostas também repetida.
Assim obteve-se o seguinte resultado: 30,15% consideram que a produtividade
pode ser prejudicada quando as minhas responsabilidades atuais deixarem de

representar um desafio, e 69,85% quando sou excessivamente solicitado ao
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exercicio de minhas atribui¢cdes, a ponto de ter que sacrificar sistematicamente o
horario de almoco ou de saida do expediente.

Tabela 12: A minha Erodutividade Eode ser Ere'ludicada guando:

Opcoes g Respostas ; %
R —
As minhas reponsabilidades deixarem de representar um desafio § 19 i 30,15
Sou excessivamente solicitado ao exercicio de minhas atribuigdes ? 44 ~ 69,85
e e
————————— ———————— —
Total 7 63 7 100
Ed b

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo de numero 13 repete-se a pergunta do numero 01 e 07, sendo
as respostas repetidas a primeira da 01 e a segunda da 07, porém em cruzamentos
os resultados sdo diferentes. A pergunta é: 0 que mais incentiva e estimula o meu
desempenho? 39,68% consideram como incentivo e estimulo ao desempenho um
salario compativel com as necessidades basicas e as de sua familia, e 60,32%
responderam que o estimulo e incentivo € um superior imediato em gque possa ter
confianga, condi¢des de trabalho bem organizadas e um ambiente de trabalho onde

quase tudo ja foi previsto e planejado.

Tabela 13: O que mais incentiva e estimula seu desemeenho:

Opcoes Respostas %

Um salério compativel ; 25 ; 39,68

k4 Ed
Um superior em quem eu possa confiar ; 38 ; 60,32
Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo de numero 14 repete-se a pergunta do nimero 02 e 08, sendo a
primeira resposta de ambas. A pergunta € a seguinte: se eu tiver que escolher entre
duas organizagOes para trabalhar, prefiro aquela que? Como resposta, 44,44% dos
entrevistados preferem aquela que oferece normas de trabalho claramente
definidas, solidas garantias de estabilidade e assegurar privilégios mais amplos de
assisténcia médico-hospitalar e para 55,56% dos respondentes é aquela que me
convidar para fazer parte de uma equipe de trabalho que mantem excelentes

relacbes entre seus membros.
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Tabela 14: Se eu tiver que escolher entre duas organizagﬁes para trabalhar, Erefiro aguela que:

—..5—,—
Opcodes i Respostas  j %
i #
 —
Normas, garantias de estabilidade e privilégios amplos § 28 ; 44,44
Me convidar a fazer parte de uma com excelente relacdo entre seus membros § 35 ;/ 55,56

—y—y_
63

Total i H 100
i i

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo de numero 15, em que se repetem as questdes 03 e 09, porém
com respostas distintas, questiona qual é o tipo de subordinado que mais irrita.
Para 33,33% dos respondentes 0 mais irritante € antissocial e confunde qualquer
iniciativa de sociabilidade com puxa-saquismo e com 66,67% o mais irritante € o

gue néo pensa no dia de amanha.

Tabela 15: O tiEO de subordinado que mais irrita é:

- Opgges ] Respostas ; %
E o antissocial 21 33,33
N&o pensano dia de amanha 42 66,67
?"Tﬁ%

i /
& #

Fonte: Pesquisa de campo.

A gquestdo de numero 16, em que repetem as questdes 04 e 10, repete a
primeira resposta da questdo 10. A pergunta aborda: quando desenvolvo minhas
responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia? Dos entrevistados, 20,63%
responderam que desenvolvem suas responsabilidades com maior entusiasmo e
eficiéncia as que conferem reconhecimento em funcdo dos seus meéritos
exclusivamente e para 79,37% sao aquelas atividades que proporcionam a

oportunidade de testar sua propria capacidade e ter acesso aos seus resultados.

Tabelal6:Desenvolvo minhas reseonsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia guando:

Opcdes ; Respostas ; %
I <
_ e
Me conferem reconhecimento ¢ 13 ¢ 20,63
¢ 7
Me proporciona a oportunidade de testar minha capacidade f 50 ;79,37
Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questédo de numero 17, que repete as questdes de numero 05 e 11, com

a primeira da questéo 05 e a segunda da questdo 11. O questionamento consiste



30

em: se na minha proxima promog¢éo me for dado a possibilidade de escolher entre
dois cargos, darei preferéncia aquele que? Para 22,22% dos respondentes daria
preferéncia aquele que oferecesse normas de trabalho claramente definidas,
sélidas garantias de estabilidade e assegurasse privilégios mais amplos de
assisténcia médico hospitalar, e para 77,78% dos respondentes seria aquele que
oferecesse boas condi¢des de trabalho; ambiente confortavel amplo e limpo, boa

iluminacéo e temperatura agradavel, restaurante interno com comida saborosa.

Tabela 17: Se na minha proxima promog¢&o me for dado escolher entre dois cargos, darei

Ereferénciaaguele que:
Opcdes Respostas %
—_—
]

—_

Me oferecer normas de trabalho claramente definidas 22,22
é .
Me oferecer boas condi¢des de trabalho 49 77,78
rd a5
S S

Total : 63 ; 100

Fonte: Pesquisa de campo.

A questdo de numero 18 repete o0s questionamentos realizados nas
questdes 06 e 12, repetindo a primeira resposta da questdo 06 somente. A questao
€ a seguinte: a minha produtividade pode ser prejudicada quando? 42,85%
responderam sua produtividade pode ser prejudicada quando me delegam
responsabilidade que exige a minha dedicacdo pessoal e fico privado de
compartilhar os meus problemas e as minhas ideias com meus companheiros e
57,15% responderam gue a produtividade pode ser prejudicada quando outro
executivo, sem as qualificacbes que possuo for promovido por mero favorecimento

para o cargo gue estou planejando assumir no futuro préximo.

Tabela 18:A minha Erodutividade Eode ser Ere'!udicada guando:

Opcdes Respostas %
R R RESSSSBEBE—EEBPBPEE——BE=E=PEBBEPBBEPBEBEBEBEBPFEzEEBBE=EBEEE-EEEBEEEBBBBEBFB=BDBDBQD——N R _BEBBEBEBEbBbDy———rB—rBBOO@7@wwDw—_,.
L]

Me delegam responsabilidade que exige minha dedicacédo pessoal ; 27 i 42 85
) )
Outro executivo sem qualificagdo que possuo for promovido : 36 ; 57,15
5 #
. ———————— | —
Total g 63 ; 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo de numero 19 repete o0s questionamentos realizados nas
questdes 01, 07 e 13, sendo que repete somente a primeira op¢ao de resposta da
questdo 07. Questiona-se 0 seguinte: 0 que mais incentiva e estimula o meu

desempenho? Os entrevistados responderam em 69,84% que 0 incentivo e
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estimulo vem do reconhecimento que me conferem exclusivamente em fungéao dos
meus meéritos e para 30,16% incentiva e estimula o relacionamento cordial e
harmonioso com os colegas, seus superiores e seus subordinados, bem como a

conviccdo de que é bem aceito por eles.

Tabela 19: O que mais incentiva e estimula o meu desemeenho é:

Opcdes : Respostas ; %
: - _________
O reconhecimento que me conferem H 44 ;’ 69,84
O relacionamento cordial e harmonioso ; 19 ; 30,16
Total 63 ’ 100

oo

Fonte: Pesquisa de campo.

Em relagdo a questdo de numero 20, que questiona: se eu tiver que escolher
entre duas organizacgdes para trabalhar prefiro a que? Responderam 1,58% a que
me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e autoridade
para inovar e para 98,42% preferem o cargo que possa oferecer um cargo que

confira maior prestigio e poder.

Tabela 20: Se eu tiver que escolher entre duas organizagées para trabalhar Erefiro a gue:
e

Opcodes : Respostas § %
o MWeploporcionar autonomiaparacnar oL OL5t
Me oferecer um cargo que confira maior prestigio e poder. ’ 62 ’ 98,42
- Tota i e i 10

o

]

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questao de numero 21: O tipo de subordinado que mais me irrita é aquele
que: responderam 31,74% que é o0 que nao valoriza as boas condi¢cdes ambientais
de trabalho que Ihe séo oferecidas (instalagbes fisicas confortaveis, bem
iluminadas, restaurante interno, etc.) e 68,26% responderam que € antissocial e

confunde qualquer iniciativa de sociabilidade com “puxa-saquismo”.

Tabela 21: O tiEO de subordinado que mais me irrita & aguele que:

W
N&o valoriza as boas condi¢des ambientais 20 31,74
E antissocial 38 68,26
%’;6——3“2?

] i

Fonte: Pesquisa de campo.
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O questionamento de numero 22, diz: desenvolvo as minhas
responsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia quando? Entre os
respondentes, 55,55% desenvolvem com maior entusiasmo e eficiéncia quando me
proporcionam a oportunidade de testar a minha capacidade e tenho acesso aos
meus resultados. Para 44,45% desenvolvem com maior entusiasmo e eficiéncia
guando mantem um relacionamento cordial e harmonioso com 0s meus superiores

e subordinados, bem como a convicc¢ao de que sou bem aceito por eles.

Tabela 22: Desenvolvo minhas reseonsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia guando:

—,..f%—
Opcodes . Respostas ; %
Me proporcionaa oportunidade de testar minha capacidade 35 55,55
Mantenho relacionamento cordial e harmonioso com 0os meus colegas : 28 ; 44,45
——_
Total H 63 ¢ 100

i /
& i

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo 23, a pergunta se na minha préxima promoc¢ao me for dada a
opcédo de escolher entre dois cargos darei preferéncia aquele que? Responderam
30,15% que escolheriam o que me oferecer boas condi¢cdes de trabalho: ambiente
confortavel amplo e limpo, com boa iluminacdo e temperatura agradavel,
restaurante interno com comida saborosa e 69,85% responderam que escolheriam
0 que me proporcionasse autonomia de criar, liberdade para experimentar e

autoridade para inovar.

Tabela 23: Se na minha préxima promog¢&o me for dado escolher entre dois cargos darei

Ereferéncia aguele que:

Opgodes ; Respostas /; %
Me oferecer boas condi¢fes de trabalho ;*{T
Me proporcionar autonomia de criar ; 44 ;; 69,85
%

Fonte: Pesquisa de campo.

A gquestdo 24, que pergunta: a minha produtividade pode ser prejudicada
quando? Responderam 49,20% que seria outro executivo, sem as qualificacdes
gue possuo for promovido por mero favoritismo para 0 cargo que eu estou
planejando assumir no futuro préximo e para 50,80% ocorre quando perco a
confiangca no meu chefe, desconfio da estabilidade do meu cargo, temo pela

sobrevivéncia de minha organizacao.
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Tabela 24: A minha Erodutividade Eode ser Ere'!udicada guando:

Opcdes Respostas %

R —"
I —. |

Outro executivo, sem as qualificagdes que possuo for promovido por mero ; 31 ; 49,20
favoritismo f f
4 b

Perco a confianga em meu chefe ; 32 ! 50,80
* *

. —. W
Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo.

A questdo 25 questiona 0 que mais me incentiva e estimula 0 meu
desempenho é? Para esta questdo os entrevistados responderam em 47,61% que
0 que mais incentiva seria um salario compativel com as necessidades basicas e
da familia e 52,39% seria o reconhecimento que me conferem exclusivamente em

funcdo dos meus méritos.

Tabela 25:0 que mais me incentiva e estimula o meu desemeenho é:

Opcodes ; Respostas %

> v

i
i
S —
Um salario compativel ! 30 : 47,61
O reconhecimento que me conferem § 33 § 52,39
€ =7 |

Total 63 100

Fonte: Pesquisa de campo.

Em relacéo a questdo de niumero 26 que questiona se eu tiver que escolher
entre duas organizagdes para trabalhar prefiro aquela que? Dos entrevistados,
responderam em 92,06% que escolheriam o que oferecesse um cargo que confira
maior prestigio e poder. E para 7,94% seria 0 que me convidasse para fazer parte

de uma equipe de trabalho que mantem excelentes relacdes entre seus membros.

Tabela 26: Se eu tiver que escolher entre duas organizagﬁes para trabalhar Erefiro aguela que:

Opcées i Respostas i %

’ ¢

Me oferecer cargo com maior prestigio e poder ; 58 § 92,06
Me convidar a fazer parte de uma equipe com excelentes relagdes entre os : 5 § 7,94
membros H #

# B
r_______________________________________4 & ]
S — E———

Total H 63 H 100

4 A

Fonte: Pesquisa de campo.

Na pergunta de numero 27, em que questiona qual o tipo de subordinado

gue mais me irrita € aquele que? Para 33,33% é aquele que ndo pensa no dia de
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7

amanhd e 66,67% responderam que é 0 que resiste a colaborar comigo na
experimentacéo de novas ideias, conforme pode ser observado na tabela 27.

Tabela 27: O tiEO de subordinado que mais me irrita é aguele que:

Opcdes Respostas %

Fraeas

7

¥

I —
21 £ 33,33

N&o pensa no dia de amanhéa

B v

Resiste a colaborador comigo ’ 42 s 66,67
e F
5 S
Total z 63 7 100

e Es
Ed Ed

Fonte: Pesquisa de campo.

Na questdo 28, em que a pergunta é: desenvolvo minhas responsabilidades
com maior entusiasmo e eficiéncia quando? Responderam 38,09% que é quando
mantenho relacionamento cordial e harmonioso com 0s meus colegas, meus
superiores e meus subordinados, bem como a convicgcéo de que sou bem aceito
por eles e para 61,91% quando tenho um superior imediato em quem posso confiar,
condicBes de trabalho bem organizadas e um ambiente de trabalho onde quase

tudo ja foi previsto e planejado”.

Tabela 28: Desenvolvo minhas reseonsabilidades com maior entusiasmo e eficiéncia guando:
————————

Opcoes § Respostas § %
Mantenho relacionamento cordial e harmonioso T’T
Tenho um superior imediato em quem posso confiar ’ 39 . 61,91
- Toa 7 e [ 10
v b

Fonte: Pesquisa de campo.

A questédo 29, se na minha proxima promoc¢ao me for possivel escolher entre
dois cargos, darei preferéncia aquele que? Para 57,14% dos respondentes seria a
de me proporcionar autonomia para criar, liberdade para experimentar e autoridade
para inovar e para 42,86% dos respondentes seria de a que me proporcionasse
oportunidade para integrar uma equipe de trabalho que mantem excelentes

relagbes entre 0s seu membros.
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Tabela 29: Se na minha préxima promoc¢éo me for dado escolher entre dois cargos, darei

Ereferéncia aguele que:

Opcdes Respostas %
I R RRRRRRRRRRRRRREERRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRERERRSREERREEARLREEREEREPNNSSEESESSEDGEGBBEEBEBBBDmwmw
e,

Me proporcionar autonomia para criar 36 57,14

Oportunidade para integrar uma equipe de trabalho com excelentes relagdes 27 42,86

entre os seus membros.

Total 63 100

BN N
BTN e

Fonte: Pesquisa de campo.

A questdo 30 questiona: a minha produtividade pode ser prejudicada
qgquando? Responderam 22,22% dos entrevistados que ocorre guando sou
excessivamente solicitado o exercicio de minhas atribuices a ponto de ter que
sacrificar sistematicamente o meu horéario de almogo ou de saida e para 77,78%
dos entrevistados é quando perco a confianca no meu chefe, desconfio da
estabilidade do meu cargo, temo pela sobrevivéncia da minha organiza¢cdo, como

pode ser observado na tabela 30.

Tabela 30: A minha Erodutividade Eode ser Ereiudicada guando:

Opcoes Respostas %

I
22,22

Sou excessivamente solicitado o exercicio de minhas atribuicGes ; 14 ;
# #
Perco a confiangca no meu chefe / 49 AC]
7 k
Total i 63 ;’ 100
# #

Fonte: Pesquisa de campo.

No gréfico 01 pode ser observado o perfil motivacional na empresa

pesquisada.
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Grafico 01: Perfil de Motivagdes na Industria de Arroz Coradini Alimentos.
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Fonte: Pesquisa de campo

Verifica-se que a necessidade de autorrealizacdo obteve um percentual de
25,57%, seguida das necessidades sociais com 22,76%, em seguida a
necessidade de seguranca com 21,06%, necessidade fisiol6gica com 16,55% e
finalizando a necessidade de autoestima com 14,06%. Partindo da piramide de
Malsow onde a linha inicia pela necessidade fisiologica, necessidade de seguranca,
necessidade social, necessidade de autoestima e necessidade de autorrealizacao,
pode-se verificar que a escalada ndo acompanhou a piramide. A pesquisa mostrou
uma sequéncia parecida com a piramide, porém deveria estar na base da piramide
a necessidade fisiolégica, porém constatou-se que a necessidade de autoestima
esta abaixo da necessidade fisiologica.

Na verificacdo in locco constatou-se que grande parte dos colaboradores
possuem baixo grau de instrucdo, estdo preocupados em manter o emprego € o
salario, atendendo as necessidades fisiologicas e de seguranga, mas que colocam
em segundo plano status, reconhecimento e atengcao que atende a necessidade de
autoestima. Em relacdo a necessidade de autorrealizacdo apresentou o percentual
maior devido a empresa ndo possuir plano de carreira ou projetos de crescimento.
Percebeu-se a existéncia de colaboradores pro-ativos que ndao possuem autonomia

para desenvolver tarefas, limitando-se apenas as suas, ndo podendo interferir na



37

tarefa designada a outros colaboradores dentro da propria empresa, nao tendo
liberdade e autonomia para autorrealizar-se.

Em relacdo as necessidades sociais apresentam grande indice de caréncia
em decorréncia das equipes sentirem a auséncia da gestdo em criar um ambiente

de integracao favoravel ao relacionamento entre colaboradores.

No quadro 03 realiza-se uma sintese do cruzamento das respostas obtidas

na pesquisa em de campo.

Quadro 03: Quadro sintese de cruzamento das repostas

NECESSIDADE ACIONADO [ACIONADO |% NECESSIDADE QUESTOES

75,14 142 47 24,86{AUTO ESTIMA 09-20-16
66,57 126 63
59,79 113 76
5345 101 88| 46,55

3-11-25- AUTO ESTIMA 42,86 81 108 57,14

5-7-24- AUTO ESTIMA 40,75 77 112| 59,25

18-19-26 AUTO ESTIMA 31,75 60 129  68,25|ASSOCIAGCAO/SOCIAS 18-19-26
38,62 73 116|  61,38|ASSOCIACAO/SOCIAS 14-15-28
46,55 88 96| 53,45|ASSOCIAGAO/SOCIAS 4-8-21
28,04 53 136) 71,96

Fonte: Pesquisa de campo

A necessidade de autorrealizacdo foi a mais evidenciada na pesquisa,
enfatiza a busca que engloba a moralidade, criatividade, auséncia de preconceitos,
solucéo de problemas e auto avaliacédo, que leva os individuos ao crescimento e a
independéncia profissional dentro da empresa, traz a autonomia e que faz com que
o colaborador se sinta realizado com aquilo que tem desenvolvido ao longo de sua
existéncia, assim entende-se que € neste momento que o profissional passa a
produzir em sua plenitude e com isso o crescimento profissional diario e a evolugao
continua fazem parte do dia a dia, motivando-o.

Mostrou-se com menor relevancia na pesquisa a necessidade de
autoestima, que € o reconhecimento de nossas capacidades por nés mesmos e
outros, é ter o prestigio, poder e reconhecimento. A necessidade de autoestima
traduz que o individuo procura suprir seu status, ter reconhecimento, importancia e
atencéo.

Assim observa-se que os colaboradores da Industria Coradini Alimentos de

Bagé buscam mais a realizacao profissional do que propriamente o status dentro



38

do seu ambiente de trabalho, nos cruzamentos feitos, com base no quadro 03 que
envolve todas as necessidades em nenhuma delas a autoestima teve valor superior
a 43% o que enfatiza que na ordem de prioridade para estes colaboradores a
autoestima fica em ultima prioridade. No cruzamento da autorrealizac&do versus a
autoestima teve-se 75,14% da realizagdo contra 24,86% da necessidade de
autoestima.

Também se apresenta no quadro 03 a média de todos os cruzamentos
realizados. Nestes cruzamentos a necessidade de autorrealizacdo sempre foi a
necessidade que prevaleceu sobre as demais, j4 a segunda necessidade que mais
prevaleceu foi a de associagdo/sociais, em terceiro ficou a de seguranca e na
guarta a necessidade fisiologica, também se observa que a necessidade de
autoestima em nenhum dos cruzamentos teve percentual superior.

Partindo da base da piramide (Teoria de Maslow) onde existe as
necessidades fisioldgicas, nos cruzamentos ela ndo teve indice superior as outras
necessidades com excecdo do cruzamento com a autoestima que apresentou
percentual superior na comparacao. Assim, observa-se que as necessidades
fisiologicas ndo sdo levadas como fator principal na motivacdo para nossos
pesquisados. J4 na mesma analise, a necessidade de autoestima no cruzamento
ndo obteve indice superior em nenhuma das outras necessidades, ficando no
resultado geral com 14,06% de participacdo das necessidades da piramide de
Maslow.

Na pesquisa in locco pode-se observar que existem colaboradores com
necessidades latentes de crescimento e ascensao dentro da empresa, possuindo
vontade e interesse. Porém, ndo conseguem manifestar suas ideias para melhorar
o andamento de suas tarefas em decorréncia da empresa nao possuir um projeto
para a inclusdo de seus colaboradores nas tomadas de decisbes. Nota-se que
estes colaboradores ficam limitados dentro de seus setores. Assim, ficou claro,
através das respostas obtidas que os colaboradores buscam intrinsicamente muito
mais do que suprir suas necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais, suprir a
necessidade da autorrealizacdo. Alguns entrevistados relataram que a empresa
nao oportuniza o crescimento, ndo investem nas pessoas, ficando definida como
prioridade as necessidades de autorrealizagdo. Assim, pode-se verificar que dentro
da equipe de trabalho existem varios colaboradores que conhecem e sabem do seu
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potencial de desenvolvimento e ndo entendem como fator motivacional a

necessidade fisiologica e a necessidade de seguranca.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que apo0s a aplicacdo da pesquisa de campo, o fator que
proporciona maior motivacao entre os colaboradores respondentes é a busca pela
autorrealizacdo. Pode-se afirmar que esta necessidade vai muito além de um Unico
fator e pode ser obtida quando os colaboradores adquirem um sentimento de
autonomia dentro da organizacao e liberdade de expresséo, ou seja, as pessoas
com grau elevado de satisfagcdo das necessidades de autorrealizacdo agem de
forma espontanea em seus pensamentos.

Em relacdo ao comportamento externo desta mesma necessidade, tendem
a ter percepcoes realistas do mundo ao seu redor e também de si mesma, tendem
a buscar resolucdes de problemas, possuem um senso ético e de muita
responsabilidade social em alguns casos. Desta forma, os colaboradores
pesquisados ndo demostraram que se encontram totalmente satisfeitos em relacao
a satisfacdo da necessidade de autorrealizacdo, o que demonstra a existéncia de
pouca autonomia e liberdade de expressao entre a maioria dos colaboradores,
exceto para os gestores que se encontram em numero reduzido. Ainda é um fator
de busca de autorrealizacdo entre os colaboradores, ou seja, se sentem
insatisfeitos, com pouca autonomia, com pouca liberdade de expressar
necessidades de mudancas operacionais basicas que melhoram o desempenho da
empresa e a convivéncia entre 0s mesmos no ambiente de trabalho. Enfatizaram
gue ndo ha comprometimento entre empresa e colaboradores e vice-versa, desta
forma estdo comprometidos em realizar apenas o basico de suas atividades
operacionais diarias.

Com relacdo aos fatores predominantes que atuam na motivacdo dos
colaboradores pode-se afirmar que realmente sdo supridas as necessidades
inferiores de seguranca e fisiolégicas, que sédo consideradas como basicas e estdo
na base da piramide de Maslow. Ficou evidenciado que a maioria dos
colaboradores trabalha e se mantem no emprego porgue necessitam suprir suas

necessidade basicas, que incluem suprir a alimentacéo, de agua, de sexo, de sono
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e repouso entre outros, remuneracao e beneficios, permanéncia no emprego e
trabalho seguro, sendo basicas a sobrevivéncia e as necessidades humanas.

Pode se destacar também, de acordo com a pesquisa realizada que em
alguns casos a necessidade social pode ser suprida em decorréncia da maioria dos
colaboradores trabalharem a muitos anos juntos, o que faz com que se gere uma
certa amizade entre 0s mesmos, ou seja, ha empresa a rotatividade de colaborados
pode ser considerada baixa, sendo que grande parte trabalha até alcancar
aposentadoria. Destaca-se que os colaboradores em inicio de sdo 0s que tem maior
rotatividade devido a busca de melhorias nas condi¢des de trabalho, contrapondo-
se aos colaboradores mais antigos, que permanecem conformados com suas
condicBes de trabalho, ou seja, estdo em condicdes comodas ou aparentemente
satisfeitos, porém ndo motivados.

O fator que incentiva e estimula os colaboradores no seu desempenho mais
relevante é o salério, ou seja, a remuneracdo age como fator influente no
desempenho das atividades. Os entrevistados declararam que entendem que estao
atuando em uma empresa conceituada e solida no ramo de alimentos, sendo assim,
possuem a garantia de receber seus salarios em dia e ndo correm o risco de
demissdes. Destaca-se que estas declaracdes geram estimulos, porém néo é
sinbnimo de motivagao.

Ao analisar o que interfere na produtividade dos colaboradores, verifica-se
gue possuem rendimento profissional diferenciado, estando com grau de motivacéo
elevado, assim, pessoas que ndo possuem esta motivacdo trabalham apenas
porque necessitam do salario, realizando apenas a rotina ou basico, sem contribuir
mais para a melhoria do desempenho do grupo. Destaca-se que a segunda opcao
constitui a realidade da empresa pesquisada, ou seja, concentram seus estimulos
apenas na remuneracao oferecida pela categoria.

A permanéncia dos colaboradores na empresa ocorre na existéncia do
desejo em buscar a autorrealizacdo, e por consequéncia até permanecem, mas
estdo sempre buscando outras oportunidades em empresas que possibilitam
autorrealizacéo, desta forma frequentemente se candidatam em outras vagas, onde
existem planos de carreiras e oportunidades de desenvolvimento. Porém, ficou
claro que em decorréncia da pouca qualificacdo para atingirem novos postos de
trabalho, estes colaboradores s&o obrigados a permanecerem, 0 que leva a
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desmotivacao de alguns. O principal motivo da retencao para os funcionarios se
manterem é a falta de oportunidades, dessa forma, ndo estdo motivados e sim
apenas satisfeitos.

A empresa Coradini Alimentos apesar de estar operando a mais de meio
século no mercado e de j& possuir credibilidade perante clientes e fornecedores
nao possui projetos direcionados a area de gestao de pessoas. A forma de trabalho
atual ocorre através da subordinacéo total do colaborador ao gestor, que constitui
um modo antigo de gestdo. Na pesquisa in locco observou-se que Varios
colaboradores manifestaram o desejo de contribuir com novas ideias de trabalho e
métodos, almejando crescimento profissional dentro da empresa, que nao existe
atualmente, mas que poderia ser alcancado através da implantacdo de um projeto
de desenvolvimento e crescimento profissional, podendo levar a empresa a ganhar
um acréscimo em seu desempenho.

Por fim, entende-se que a empresa ainda poderia investir em projetos de
educacdo, fazendo com que os colaboradores se sentissem amparados e
importantes para a empresa, melhorando assim o0s estimulos na busca da

autorrealizagéo.
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