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RESUMO

Apesar de ser um tema de longa data, a motivacdo é um assunto primordial para toda
organizagio. E a partir dela que o individuo apresenta uma agio que o impulsiona a realizar seu
trabalho apresentando bom desempenho. Diante disso, a presente pesquisa buscou analisar
quais os fatores motivacionais na visdo dos colaboradores da Dafonte Caruaru, tendo, como
referéncia, o0 modelo de Hackman e Oldham (1975). A pesquisa foi realizada através da
utilizacdo de um questionario adaptado do modelo de Hackman e Oldham o JDS, o qual avalia
as seguintes dimensfes: variedade de tarefa, identidade da tarefa, significado da tarefa,
autonomia e feedback. Ao total, foram coletados 61 questionarios, onde se concluiu que, de
maneira geral, apenas a dimensdo de significado é satisfeita, enquanto as outras restantes
(variedade, identidade, autonomia e feedback) séo consideradas como fatores criticos, onde
afetam o ambiente de trabalho como também o bem-estar dos colaboradores. Analisando-se por
departamentos, percebeu-se que o departamento de Vendas possui uma maior diferenca na
dimenséo de variedade, apresentando uma média superior de 0,32 em comparagao com o0 setor
de Pds-Vendas. Como também analisou-se que o departamento de Pds-Vendas possui uma
maior diferenca na dimensdo de significado, apresentando uma média superior de 0,38 em
comparacdo ao setor de vendas. Ao final da pesquisa, analisou-se a partir da questao aberta que
os trés fatores que mais motivam os colaboradores sdo: identificacdo com a empresa e/ou

funcéo, objetivos pessoais e profissionais e remuneracao.

Palavras-chave: Motivacdo. Satisfacdo. Fatores Motivacionais.



ABSTRACT

Despite being a long-standing theme, motivation is a key issue for every organization. It is from
this that the individual presents an action that drives him to perform his work presenting good
performance. Therefore, the present research sought to analyze the motivational factors in the
view of Dafonte Caruaru employees, having as reference the Hackman and Oldham model
(1975). The research was carried out using a questionnaire adapted from the Hackman and
Oldham JDS model, which evaluates the following dimensions: task variety, task identity, task
meaning, autonomy and feedback. A total of 61 questionnaires were collected, in which it was
concluded that, in general, only the meaning dimension is satisfied, while the remaining ones
(variety, identity, autonomy and feedback) are considered as critical factors, where they affect
the work environment as well as the well-being of employees. Analyzing by departments, it
was noticed that the Sales department has a greater difference in the size of variety, presenting
a higher average of 0.32 compared to the Post-Sales sector. It was also analyzed that the post-
sales department has a greater difference in the meaning dimension, presenting a higher average
of 0.38 compared to the sales sector. At the end of the research, it was analyzed from the open
question that the three factors that motivate employees are: identification with the company and

/ or function, personal and professional goals and compensation.

Key words: Motivation. Satisfaction. Motivational Factors.
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1.  INTRODUCAO

Este capitulo introdutério apresenta a problematizacdo, a pergunta de pesquisa, 0S
objetivos — geral e especificos — e as justificativas — tedricas e praticas. Este é um estudo que

analisa os fatores motivacionais na visdo dos colaboradores da Dafonte Veiculos Caruaru.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Com a globalizagdo da economia, novas técnicas e procedimentos surgem a todo
instante e mudangas sdo frequentes, o que obriga uma lideranca voltada para funcionarios
participativos, motivados e com a moral elevada para assim potencializar a qualidade de seus
produtos e servicos. Com isso, tornou-se importante reconhecer quais 0s elementos que
motivam as pessoas € mencionar a contribuicdo que tais elementos trazem para a qualidade de
vida (COURTIS, 1991).

Antes de analisar quais 0s elementos motivacionais, pode-se ver que, segundo
Bergamini (1997), a motivagédo pode ser considerada um estimulo que acontece no interior do
individuo impulsionando-o a acdo onde ira satisfazer suas necessidades pessoais como também
0s objetivos organizacionais.

Nessa mesma direcdo Robbins (2002) define motivacdo como o0 processo que €
responsavel por algumas caracteristicas de estimulo no individuo como intensidade, direcao e
persisténcia para o alcance de uma determinada meta. Colaborando com essa afirmacao,
Spector (2002) defende que a intensidade se refere ao impulso que um individuo tem ao realizar
uma funcédo. A direcdo diz respeito a escolha de um comportamento especifico a seguir dentre
tantos outros existentes, e por ultimo a persisténcia refere-se ao comprometimento frequente
em um tipo de comportamento definido por um longo periodo.

Com base nestas evidéncias de motivacao, estudos como os de Hackman e Oldham
(1975) concluiram que para gque se tenha uma fungdo motivadora existem cinco caracteristicas
do trabalho que contribuem para esta origem: variedade de competéncias, identidade da tarefa,
significado da tarefa, autonomia e feedback dos resultados.

Frente a estas caracteristicas no ambiente organizacional, entende-se que as
organizacdes fazem parte da sociedade humana e sdo elas que fornecem os meios necessarios
para a satisfacdo das necessidades de toda coletividade. Como 0s servicos de energia e agua,

salde, alimentacdo, diversdo, educacdo, seguranca publica e etc. (MAXIMIANO, 2010).
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Dentre estas organizacOes existentes, as empresas automotivas, nelas séo oferecidos servicos
diretamente ligados a veiculos automotores.

Dentre essas empresas automotivas ha a rede Chevrolet, existente a mais de 90 anos no
mercado, e proporciona automdveis equipados com as mais novas inovagoes tecnoldgicas e tem
COMO compromisso com seu consumidor de procurar atender suas necessidades. Em 2014, 580
mil automoveis Chevrolet foram emplacados no Brasil, contribuindo para que a marca se
tornasse, pelo segundo ano consecutivo, lider absoluta no segmento de varejo (GM, 2015).

Diante desse contexto, a concessionaria Dafonte Veiculos Caruaru vem trazendo para
seus clientes juntamente com a marca (Chevrolet), servicos automobilisticos de alto nivel como
também a exceléncia em atendimento. Servigos que podem trazer e garantir a satisfacdo dos
clientes. A partir desse cenario, os funcionarios precisam estar motivados em seu ambiente de
trabalno com a finalidade de alcancar a eficiéncia nos servicos e atendimentos e
consequentemente a sua eficacia.

Para compreender o contexto inserido, a Dafonte Caruaru € uma concessionaria de
médio porte e é a Unica concessionaria de bandeira Chevrolet na cidade de Caruaru. De 2013
até o ano de 2016, passou por diversas mudancas em sua estrutura organizacional, como
exemplo disso, o cargo de direcdo da organizacdo foi ocupado por 3 pessoas diferentes, o que
pode ter alterado de alguma forma o comportamento dos funcionarios como também o modo
de realizar determinadas tarefas.

Perante essa circunstancia de crise econdémica, também foram perceptiveis as demissdes
de grande quantidade de funcionarios da empresa, o que provocou uma distribuicédo de diversas
funcbes para uma Unica pessoa, ocasionando o acumulo de fungdes. Tendo em vista este
contexto, a empresa podera apresentar um ambiente bastante interessante para a realizacdo do
estudo académico.

Entdo, foi aplicado um questionario, desenvolvido por Hackman e Oldham (1975) para
identificar quais sdo os fatores motivacionais na visdo dos colaboradores da Dafonte Caruaru,
bem como para verificar quais os elementos que estdo afetando o comportamento e o

desenvolvimento nas tarefas dos colaboradores em questéo.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Utilizando a Dafonte Veiculos Caruaru como campo de estudo, define-se como pergunta

de pesquisa: Quais os fatores motivacionais na visdo dos colaboradores da Dafonte Caruaru?
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1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

Aqui serdo expostos 0s objetivos gerais e especificos, consecutivamente, para explicitar

qual o propdsito desse estudo.

1.3.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar quais os fatores motivacionais na visao
dos colaboradores da Dafonte Caruaru, tendo, como referéncia, o0 modelo de Hackman e
Oldham (1975).

1.3.2 Objetivos Especificos

Com base no objetivo geral citado anteriormente, 0s objetivos especificos que nortearam
essa pesquisa:
e Apresentar o histérico e os conceitos de motivacao;
e Identificar os fatores motivacionais dos colaboradores da Dafonte Caruaru,
utilizando os métodos abordados por Hackman e Oldham (1975);
e Analisar quais os fatores que interferem na motivacdo dos colaboradores e
consequentemente no ambiente de trabalho;

e Comparar os fatores motivacionais dos colaboradores de vendas e p6s-vendas.

1.4 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo sdo apresentadas as justificativas, tedricas e praticas da presente pesquisa.

1.4.1 Préticas

A pesquisa busca identificar na visdo dos colaboradores, quais sdo os fatores
motivacionais, 0 que pode trazer auxilio para a empresa na identificacdo de possiveis
dificuldades existentes entre o funcionario no ambiente de trabalho, como também apontar os
elementos que motivam os colaboradores, e assim, manter esses pontos fortes.

Com os dados obtidos, este trabalho podera contribuir para a empresa minimizar

inicialmente os problemas identificados, como também servira de incentivo para que a empresa
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invista em estudos que identifiguem e cessem os problemas relacionados com a motivacao dos

colaboradores.

1.4.2 Tebricas

O tema Motivacdo, ndo € um assunto moderadamente novo, porém nos dias atuais,
assuntos como esse, estdo sendo de grande intensificagdo pelos pesquisadores, pois o pais vive
em constantes mudancas estruturais e econdmicas, 0 que exige que 0s gestores busquem
alternativas para a implementacdo de novas técnicas e procedimentos para o ambiente
organizacional.

Com isso, o ramo de estudo utilizado nesta pesquisa académica é de bastante relevancia
para a academia, pois ele enriquecera a literatura relacionada aos estudos da Motivacao, servird
como base para pesquisas posteriores nesta area, bem como traré estudos de campo relacionados

a esse tema para nossa regiao, visto que ha grande caréncia.

No proximo capitulo serd apresentada a fundamentacdo tedrica que abrange alguns

conceitos e um breve resumo histérico sobre a Motivacao e seus Fatores.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados os temas que compdem a base tedrica para o presente
trabalho. Dessa forma, primeiramente serdo apresentados os conceitos relacionados a
Motivagdo, tema central da pesquisa. Posteriormente, serd apresentado um breve resumo

histérico bem como os fatores motivacionais existentes de acordo com Hackman e Oldham.

2.1 MOTIVACAO: CONCEITOS

As palavras motivagdo, motivo, movimentar, mover e motor estdo associadas a mesma
ideia e ttm a mesma origem da palavra latina motivus, que significa aquilo que movimenta, que
faz andar. Maximiano (2010) complementa que um dos temas centrais para se entender o
comportamento humano € a motivacdo, com ela é possivel entender os mecanismos que
movimentam os individuos, como a improdutividade, indiferenca ou os comportamentos de alto
desempenho, sendo estes a favor ou contra os interesses da administragédo e da organizacao.

Chiavenato (2008), defende que a motivacdo estd dentro de todas as pessoas e €
incentivada com as necessidades humanas. Todos os individuos tém suas proprias necessidades
e sdo essas necessidades que impulsionam e influenciam os pensamentos e comportamentos do
individuo frente a diversas circunstancias da vida. As fontes internas de motivacdo de cada
pessoa sao as necessidades ou motivos que as movem.

Nessa mesma linha de raciocinio, sempre havera algum fator interno ao proprio
individuo ou algum motivo externo referente ao ambiente que o comportamento sera motivado.
Diante desse modelo, motivacdo é semelhante a relacdo de causa e efeito no comportamento
das pessoas. Ou seja, motivacdo significa que toda acdo do individuo tem uma causa
(MAXIMIANO, 2010).

Motivacdo é a disposicdo de exercer niveis altos de esforco voltado aos objetivos
organizacionais, condicionada pelas habilidades do esforco em satisfazer algumas
necessidades individuais. O processo da motivacdo come¢a com uma necessidade néo-
satisfeita, a qual cria tensdo e impulsiona o individuo a buscar objetivos que, se alcancados,
satisfardo a necessidade e reduzirdo a tensdo (ROBBINS; DECCENZO, 2004, p. 224).

Ja para Bergamini (2008) é considerado como motivacdo, apenas o comportamento
provocado por forgas ou predisposi¢fes internas ao individuo. Sdo considerados como
condicionantes, 0os comportamentos originados por agentes externos como prémios ou
puni¢des, pois, ndo existindo esses fatores externos o comportamento também ndo existira.

Assim, quando a pessoa recebe prémios por produtividade, a motivacao existe para receber o
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prémio, mas ndo para produzir mais, sendo assim considerado como um meio utilizado para
chegar ao prémio.

Segundo Michel (1994) apud Bergamini (2008) estar motivado € estar na dire¢do, ou
seja, em processo de realizacdo, pois a0 mesmo tempo as pessoas estdo a procura de respostas
para com os seus desejos e suas aspiracdes. E 0 mesmo que viver uma dinamica, uma apreensao
da busca da realizacdo de si. A agdo motivadora é aquela que liga os termos aspiracoes e desejos,
0 que nos permite sentir o comportamento como algo que faz parte da prépria personalidade.

2.3 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

No inicio dos estudos, a satisfacdo no trabalho era considerada como um elemento da
motivacdo, que possivelmente era ela quem levava os trabalhadores a apresentarem
comportamentos importantes e positivos para a organizagdo. Porém, a partir das décadas de 70
e 80 a satisfacdo passou a ser considerada como uma atitude. Logo, satisfacdo é um assunto de
bastante interesse para varios pesquisadores, pois € uma tematica que busca a compreensao do
comportamento dos individuos no ambiente de trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Spector (2003) defende que satisfacdo no trabalho € uma variante acdo que demonstra
como as pessoas se sentem em relagédo ao seu trabalho, seja como um todo, ou apenas em alguns
aspectos. Desse modo, para que a organizacdo consiga ter uma participacdo satisfatoria do
individuo em suas tarefas, é necessario que a empresa identifique sua satisfacdo como os
objetivos pessoais, valores e atitudes. Ainda pode ser considerada também como o nivel que o
individuo se sente de modo positivo ou negativo com relacdo ao seu trabalho. Como uma
reposta emocional ou atitude relacionada as tarefas de trabalno (SCHERMERHORN; HUNT;
OSBORN, 1999).

Os autores Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) complementam que a satisfacdo esta
fortemente interligada com o comprometimento organizacional, quando ha uma identificacdo
do individuo com a organizacdo é possivel a pessoa se sentir parte dela, assim, se esforca além
das expectativas normais, se envolve com seu trabalho, bem como trara o comprometimento
com a empresa.

Diante desse contexto, a satisfacdo pode ser compreendida como a relacdo do individuo
com o seu trabalho em que traz a visibilidade de um comportamento que reflete uma sensacéo
de satisfacdo e prazer em tudo o que for realizado por ele no ambiente de trabalho. E referente

a intensidade dos gostos e prazeres decorrentes do trabalho (SPECTOR, 2005).



23

E importante salientar que existem diversas teorias que visam explicar a satisfagio e
motivacdo. Desse modo, faz-se necessario citar alguns estudiosos que colaboraram para o
andamento do tema, em virtude de que estas teorias contribuiram para estudos voltados para o
comportamento humano, bem como melhores condigdes de trabalho. Maslow (1943),
McGregor (1960), Herzberg (1968), Alderfer (1969), Vroom (1964), McClelland (1961),
Hackman e Oldham (1975) foram alguns desses estudiosos, porém serd dada maior énfase na
teoria de Hackman e Oldham, pois apresenta uma rica metodologia em relagdo ao tema
abordado como também seréa utilizado como base para fundamentacao do trabalho.

2.4 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Nesta secdo serdo apresentadas algumas teorias motivacionais existentes que auxiliaram

no desenvolvimento desta pesquisa.

2.4.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

De acordo com Maximiano (2010) Abraham Maslow € o autor da teoria motivacional
mais conhecida, que se baseia na ideia das necessidades humanas, no qual demonstrava um
grande interesse na busca constante para compreender o comportamento humano, onde foi
possivel entender o que motiva o individuo. Maslow desenvolveu a ideia de que a hierarquia
das necessidades humanas € mais complexa que a simples divisao de dois grandes grupos.

Assim, a teoria de Abraham Maslow sobre a hierarquia das necessidades identifica cinco
niveis distintos de necessidades individuais: sociais, de seguranca e fisioldgicas, sendo as
necessidades de ordem inferior, e as de auto realizacdo e auto estima, sendo as necessidades de
ordem superior (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999). Como podem ser vistas na
figura 2.1.

Conforme afirma Robbins (2005) a diferenca entre estes dois niveis parte do pressuposto
de que as necessidades de niveis mais alto séo satisfeitas internamente, enguanto as de niveis
mais baixos sdo satisfeitas quase sempre externamente.

Estas necessidades sdo descritas resumidamente conforme Maximiano (2010), a seguir:

e Necessidades fisioldgicas ou basicas: é a necessidade do individuo de se
alimentar, de ter um abrigo (prote¢do contra a natureza), repousar, de se

exercitar, sexo e outras necessidades organicas.
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e Necessidades de seguranga: € a necessidade de protecdo contra ameagas, Como
exemplo as de perda de emprego e riscos a integridade fisica e a sobrevivéncia.

e Necessidades sociais: é a necessidade de amizade, afeto, interacdo e aceitacdo
dentro do grupo e da sociedade.

e Necessidades de estima: é a necessidade de fatores internos como a autoestima
e também fatores externos como a estima por parte de outros individuos.

e Necessidades de auto realizacdo: é a necessidade de utilizar o potencial de
aptidGes e habilidades, autodesenvolvimento e realizagdo pessoal.

Flgura 2.1 Hlerarqma das neceSS|dade de Maslow
y . AR ‘1 .
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Fonte: MAXIMIANO, 2010, p. 263.

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), Maslow pressupde que a hierarquia das
necessidades estdo classificadas em ordem de acordo com a importancia que apresentamos, e
por conseguinte afirma que as necessidades que s&0 menos importantes precisam ser satisfeitas
antes que as posteriores mais importantes possam ser usadas como fontes motivadoras. Como
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exemplo, as necessidades fisiologicas precisam ser satisfeitas antes das sociais, como as de
sociais precisam ser satisfeitas antes das de estima, que precisam ser satisfeitas antes das de

auto realizag&o.

2.4.2 A teoria X e Y de McGregor

Douglas McGregor identificou dois estilos de gestdo a que chamou de Teoria X e Teoria
Y. A Teoria X sendo rotulada como uma opinido basicamente negativa e a Teoria Y uma
opinido basicamente positiva. A partir de analises de McGregor sobre o comportamento dos
gerentes com seus funcionarios, concluiu que a opinido dos gerentes sobre seus subordinados
parte de um grupo de suposicdes, positivas ou negativas, em que 0s executivos se comportam
para com os funcionarios baseado nessas suposi¢ées (ROBBINS; DECENZO, 2004).

De acordo com Lacombe e Heilborn (2008), a Teoria X segundo McGregor, €
identificada pelos gerentes ou administradores que ndo acreditam nas pessoas, assim eles
impdem uma forte dependéncia dos subordinados sobre seus chefes. A Teoria supde que as
pessoas tem repulsdo para com o trabalho, com isso acredita que as pessoas precisam ser
impostas, ordenadas, dirigidas, ameacadas de penalidades e bonificadas materialmente para que
se esforcem e produzam de forma eficiente e eficaz.

Ja a Teoria Y de McGregor, tem uma visdo oposta a Teoria X, considera que 0 ser
humano acredita no trabalho como um jogo, porém aceita as responsabilidades impostas sobre
ele. Acredita que para o individuo realizar sua tarefa de forma eficiente e eficaz, deve ser
motivado através das suas necessidades exclusivas como o relacionamento no trabalho, a
perspectiva de valorizacdo profissional e pessoal e a apresentacdo de desafios interessantes para
projetos de alcance profissional (LACOMBE; HEILBORN, 2008).

Representada por Malow, a melhor estrutura das implicacGes de McGregor seria que a
Teoria X parte da proposicao as necessidades de nivel mais baixo que dominam o ser humano,
e a Teoria Y propusera que as necessidades de nivel mais alto sdo as dominantes. McGregor
acreditava que as premissas da Teoria Y eram mais validas que as da Teoria X. Porém, ndo ha
evidéncias que as premissas de ambas as teorias sejam validas, também ndo ha confirmacéo de
que as premissas da Teoria Y e a alteracdo do comportamento humano individual resultem em
um funcionario mais motivado (ROBBINS, 2005).
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2.4.3 Teorias dos dois fatores de Herzberg

Uma pesquisa foi realizada dentro do contexto do ambiente de trabalho por Frederick
Herzberg para identificar quais os fatores que estariam relacionados a satisfagéo e quais 0s que
determinavam a insatisfacdo no ambiente organizacional. Assim, Herzberg em sua pesquisa
usou como técnica de coleta de dados uma entrevista em que o tema principal abordado era
localizar duas ocasifes em que o individuo entrevistado se sentiu imensamente bem ou
abundantemente mal em relagcdo ao seu trabalho anterior ou trabalho atual (BERGAMINI,
2008).

A partir desta pesquisa realizada, Robbins (2005) defende que, Herzberg analisou os
dados e viu que o inverso da satisfacdo ndo é a insatisfacdo. O trabalho ndo se torna
absolutamente satisfatorio quando ha a excluséo de fatores de insatisfacdo. Entéo, diante da
pesquisa, ele conclui que o oposto de “Satisfagdo” ¢ a “Nado-Satisfacdo” e 0 oposto da
“Insatisfacdo” ¢ a “Nao-Insatisfagao”.

Diante desse contexto, para que houvesse a melhor explicacdo do comportamento
humano no trabalho, Herzberg formulou a teoria dos dois fatores: fatores higiénicos e fatores
motivacionais. Fatores higiénicos sdo todos os fatores externos que fazem parte do ambiente
que rodeia as pessoas, sdo eles que abrange e condicionam as pessoas como desempenham em
seu trabalho. Ja os fatores motivacionais séo os fatores internos, por que estdo relacionados com
0 sentido do trabalho como também a natureza das tarefas que o individuo executa
(CHIAVENATO, 2008).

Para melhor compreensdo Herzberg exemplifica que os fatores higiénicos séo varias
condicBes que sdo de responsabilidades da empresa e que ndo podem ser controladas por
pessoas. Como exemplo desses fatores, podemos citar: salario, condicGes fisicas e ambientais
de trabalho, tipo de geréncia que o individuo é subordinado, normas da empresa etc. Portanto,
sdo fatores de contexto que se posicionam no ambiente externo que rodeiam as pessoas. Ja em
oposicdo do que significam os fatores higiénicos, os fatores motivacionais sdo dependentes do
controle das pessoas, porque estdo associados a tudo que o individuo faz e desempenha. Ha
envolvimento de sentimentos, como crescimento individual, reconhecimento no ambiente de
trabalho e a auto realizacdo. De acordo com essa teoria de Herzberg, a satisfacdo do individuo
no trabalho depende dos fatores motivacionais e ndo dos fatores higiénicos (CHIAVENATO,
2008).

O gréfico 2.1 faz referéncias aos fatores de satisfagéo e insatisfacdo dessa teoria.
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Diante desse contexto, a teoria de Herzberg foi muito criticada, conforme Robbins

(2005), porém amplamente divulgada, sdo poucos os gestores que ndo conhecem sua referéncia.

Grafico 2.1 Comparacéo entre satisfeitos e insatisfeitos
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Fonte: adaptado de ROBBINS, 2005, p. 135.

Robbins (2005) ainda complemente que pode-se citar diretrizes de Herzberg como ficou
conhecida a verticalizacdo das funcbes e como pdde permitir que os funcionarios tenham mais

responsabilidade no planejamento e controle do proprio trabalho.

2.4.4 Teoria de ERG ou ERC de Alderfer

A teoria ERG ou ERC de Clayton Alderfer se diferencia da teoria de Maslow em trés
aspectos de suma importancia. O primeiro é que ela considera apenas trés tipos de necessidades:
existenciais, relacionamento e crescimento. O segundo é que a teoria inclui um componente de
frustracdo-regressdo e o terceiro aspecto é que a teoria ERC considera mais do que uma
necessidade que pode influenciar simultaneamente a motivacdo (SCHERMERHORN; HUNT;
OSBORN, 1999).
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De acordo com Maximiano (2010, p. 264), estas trés necessidades podem ser

compreendidas da seguinte forma:

. Existence, existéncia: Compreende as necessidades basicas,
biologicas e de seguranca de Maslow.

. Relatedness, relacionamento. Compreende as necessidades
de relagOes pessoais significativas e as necessidades de estima, de
Maslow.

. Growth, crescimento: E a necessidade ou desejo intrinseco
de crescimento pessoal e auto realizagéo.

Assim, Maximiano (2010) continua sua reflex&o e afirma que a Alderfer se diferencia
de Maslow porque acredita que a satisfacdo das necessidades é simultanea e ndo sequencial. E
duas ideias que sdo a sustentacdo da teoria ERC é que mais de uma necessidade pode atuar ao
mesmo tempo e o desejo de satisfacdo a uma ordem inferior pode aumentar na medida em que
a ordem superior permanece insatisfeita, diferentemente da teoria de Maslow que segue uma
rigida progresséo em etapas consecutivas.

Em geral, a teoria ERC é considerada mais compreensivel no entendimento das
diferencas humanas entre os individuos, como a educagéo, antecedentes familiares e ambiente
cultural. A teoria também é vista como uma versao mais clara da hierarquia das necessidades,
porém existem demonstracbes de que ela ndo funciona em determinadas organizacGes
(ROBBINS, 2005).

2.4.5 Teoria da expectacdo de Vroom

Para Maximiano (2010), a teoria da expectativa afirma que as pessoas se empenham
para alcancar beneficios ou recompensas que sdo importantes para elas, como também se
previnem contra o0s resultados ndo desejaveis. A teoria repassa uma ideia intuitiva que o esforco
depende do resultado almejado. No entanto, ela busca explicar as causas e efeitos entre a ligacéo
do esforco inicial ao resultado ou recompensa final.

Frente a esse contexto, Robbins e Decenzo (2004) afirmam que a teoria da expectacdo
defende que o individuo age de tal maneira com seu comportamento com base na perspectiva
do alcance de um resultado, e da atratividade do resultado para o individuo. A teoria envolve
trés variaveis: relacdo esforco-desempenho, relacdo desempenho-recompensa e atratividade.

A relacdo esforco-desempenho é a hipdtese de percepcdo do individuo que se realizar
uma certa quantidade de esfor¢o alcancara o desempenho. Relagdo desempenho-recompensa é
0 grau em que o individuo acredita que se desempenhar em um nivel especifico, alcancara o

resultado almejado. Por fim a atratividade onde sdo considerados 0s objetivos e necessidades
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do individuo, ou seja, é a relacdo de importancia que o individuo da ao resultado eventual ou

recompensa que podera alcangar no cargo (ROBBINS; DECENZO, 2004).

2.4.6 Teoria das necessidades adquiridas de McClelland

O psicélogo David McClelland juntamente com amigos realizaram pesquisas para medir
as necessidades humanas e identificaram varios aspectos comuns como trés necessidades
importantes: necessidade de realizagcdo, necessidade de associacdo e necessidade de poder
(SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999).

A partir destas trés necessidades nas situacoes de trabalho Robbins e Decenzo (2004)
afirmam:

o Necessidade de realizagdo: € o estimulo de se desafiar, de se realizar a partir de um
conjunto de fatores, se esforcar para obter o sucesso. E o desejo de fazer algo a mais,
eficientemente melhor do que ja fez anteriormente.

e Necessidade de associacao ou afiliacédo: € o desejo ou necessidade de relacionamento
interpessoais entre amigos ou pessoas do cotidiano, ou seja, a necessidade de ser aceito
e amado.

e Necessidade de poder: E a necessidade de controlar o comportamento das pessoas,

caso contrario, elas ndo se comportariam, ou seja, o desejo de ser influente.

Contrario as outras teorias de necessidades, McClelland afirma que estas necessidades
sdo adquiridas de acordo com o tempo e experiéncia de cada individuo como também podem
ser aprendidas, desenvolvidas ou ensinadas no decorrer dos dias na organizagdo
(SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999).

2.4 O MODELO DE HACKMAN E OLDHAM

O trabalho de Richard Hackman e Greg R. Oldham propusera um modelo de
caracteristicas de cargo o (MCC) em que qualquer trabalho pode ser descrito a partir de cinco
aspectos importantes na definicdo de cargos: variedade de habilidade, identidade da tarefa,
significacdo da tarefa, autonomia e feedback (ROBBINS; DECENZO, 2004).

Estes cinco aspectos podem ser definidos segundo Rodrigues (2009, p. 122):
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e  Variedade de Habilidade: O grau em que a tarefa requer uma variedade de atividades
diferentes para a sua execucdo, através das quais ha envolvimento e uso de vérias habilidades
e talentos por um mesmo individuo.

e Identidade da Tarefa: O grau em que a tarefa requer a execucdo de um trabalho
“completo” e identificavel, isto é, realiza-se uma tarefa do comec¢o ao fim, com resultados
visiveis.

e  Significacdo da Tarefa: O grau em que a tarefa tem um impacto substancial sobre as
vidas ou trabalhos de outras pessoas, na organizagdo ou no ambiente externo.

e  Autonomia: O grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade substancial,
independéncia e descrigéo para programar o trabalho e determinar os procedimentos na sua
execucao.

e  Feedback Extrinseco: O grau em que o individuo recebe claras informac6es sobre seu
desempenho, através de seus superiores, colegas ou clientes; Feedback Intrinseco: O grau em
que o individuo recebe claras informacGes sobre seu desempenho, através da execucdo de
sua propria tarefa.

Robbins (2005) afirma que as trés primeiras dimensdes (variedade de habilidades,
identidade da tarefa e significancia) se complementam e tornam o trabalho mais valioso e de
conjunto sentido. Um individuo que exerce um trabalho que possui essas trés caracteristicas,
compreende que o seu servico é valioso, importante e gratificante.

Outra dimenséo que pode ser incluida no modelo de Hackman e Oldham e é considerada
importante para as caracteristicas interpessoais do trabalhador é através do “Contato”. Que
significa o nivel em que o individuo trabalha juntamente com outras pessoas ou como age com
estas pessoas e clientes da organizacdo (RODRIGUES, 2009).

Segundo Rodrigues (2009), o aspecto “Feedback” foi subdividido em “Intrinseco e
Extrinseco” para que a medicdo e conceituacdo seja melhor compreendida diante do contexto.

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), um cargo que possua estes cinco aspectos
de importancia, € considerado enriquecido, pois ele compde trés estados psicoldgicos que
podem auxiliar a motivacdo intrinseca no trabalho, séo eles: significacdo experimentada no
trabalho, responsabilidade sentida pelos resultados do trabalho e conhecimento dos resultados
reais das atividades no trabalho. Quanto maior for a presenca destes trés estados psicologicos
para o individuo mais facil serd a identificacdo da motivacdo, satisfacdo e desempenho, deste
modo, serd menor a sua desocupacdo e menor ainda a probabilidade do individuo deixar a
organizacdo (ROBBINS, 2005).

De acordo com Rodrigues (2009), os trés estados psicoldgicos tem suas defini¢bes
como:

e Significancia percebida do trabalho: indica a importancia que o individuo dar ao seu
trabalho e demonstra o quéo € valioso e significativo para ele.
e Responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho: indica o grau em que o

individuo se considera responsavel pelos resultados da tarefa que exerce.
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e Conhecimento dos resultados do trabalho: indica o grau em que o individuo compreende

como deve realizar eficientemente sua tarefa.

Quadro 2.1 Modelo das dimensdes basicas da tarefa

Dimensées basicas do trabalho——® Estados psicologicos criticos|— Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades o _ .
Identidade da tarefa : Percepcio da significincia Alta motivagio mterna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Produgéio de trabalho de alta qualidade

. Percepcio da responsabilidade
Aut Cpa 5
vonerha > pelos resultados do trabalho >' .
Alta satisfacfo com o trabalho
Feedback Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatividade baixas

resultados do trabalho

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 08)

No quadro 2.1, é ilustrado o modelo formulado por Hackman e Oldham (1975),
mostrando as dimensdes basicas do trabalho, os estados psicoldgicos criticos e os resultados
pessoais e do trabalho (FREITAS; SOUZA, 2008).

De acordo com Freitas e Souza (2008) com o MCC ndo é possivel identificar os
resultados pessoais e do trabalho segundo a visdo do trabalhador no que relaciona-se sua
produtividade especifica e aos niveis de absenteismo. Os resultados que podem ser absorvidos
pelo modelo séo:

e Satisfacdo geral com o trabalho: é a medicdo da satisfacdo e felicidade do
individuo em relacéo ao trabalho que executa.

e Motivacdo interna para o trabalho: € a medicdo de felicidade do individuo ao
executar perfeitamente suas tarefas (ou infelicidade ao executar suas tarefas
incorretamente)

e Satisfacdo especifica: busca compreender a satisfacdo do trabalhador com
relacio a instabilidade do emprego, remuneracdo, colegas de trabalho,

superiores e também a oportunidade de crescimento na organizacgao.

Como defende Robbins (2005), estas pesquisas de planejamento do trabalho trazem

evidéncias sobre a forma de como os elementos do trabalho sdo estruturados e como podem
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aumentar ou reduzir a motivacao. E segundo Almeida, Faisca e Jesus (2009), este modelo de
dimensGes bésicas é considerado de elevada importancia para a compreensdo de como 0s
individuos se adaptam as suas tarefas, no que se trata das caracteristicas do trabalho na
satisfacdo, motivacdo e desempenho destes. Por meio do nivel de complexidade da tarefa e
enriquecimento desta, sera possivel a resolucdo de diversos problemas que sdo postos aos

gestores, no ramo de satisfacdo e motivagéo.

Apo6s serem apresentadas as bases tedricas que dao sustentacédo a este estudo, 0 proximo
capitulo apresentard informacgdes referentes aos procedimentos metodoldgicos, informando

sobre o delineamento da pesquisa, a populacdo e amostra e o instrumento da coleta de dados.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentadas informacGes relativas a abordagem metodoldgica
utilizada para o desenvolvimento deste estudo, onde serdo descritas em tdpicos: delineamento
da pesquisa, o instrumento de coleta de dados, a populagcdo e amostra da pesquisa e uma breve

descricdo da empresa pesquisada.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa que busca analisar quais os fatores motivacionais na visao dos
colaboradores da Dafonte Caruaru, tendo como base, 0 modelo de Hackman e Oldham, assim
para este estudo, foram necessarios metodos basicos como a utilizacdo de pesquisa
bibliografica, que segundo Oliveira (2007) a pesquisa bibliografica proporciona um contato
direto do pesquisador com os livros, ou com qualquer outro tipo de meio bibliografico, e tem
como objetivo oferecer maiores informagdes sobre o tema em questéo.

Esta pesquisa se classifica como descritiva, que tem como objetivo principal a descricao
das caracteristicas de uma populacdo ou fenbmeno. Tem como caracteristica a utilizacdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados, como exemplo disso € o uso de questionario e a
observacao sistematica (GIL, 1991).

E também classificada como explicativa, que segundo Gil (1991) este é o tipo de
pesquisa que mais se aproxima da realidade, porque explica a origem e 0 porqué das coisas.
Tem como objetivo principal a identificacdo dos fatores que determinam ou contribuem para a
ocorréncia indevida.

Diante do uso de um questionario estruturado composto de perguntas claras e objetivas,
obtendo os dados e informacdes necessarias, a pesquisa é quantitativa. A pesquisa quantitativa
é a mensuracdo de dados para a de coleta de informagdes como também o tratamento desta por
meio de técnicas estatisticas. Com isso garante a precisdo dos resultados, evitando assim
possiveis erros na analise e interpretacdo das informacGes, possibilitando com isso, uma
margem de seguranca (RICHARDON, et al, 2015).

A préxima parte do trabalho apresentara informacdes sobre a populacdo e amostra,

instrumento da coleta de dados e a organizacao analisada neste estudo.
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3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada na Dafonte Veiculos Caruaru, uma concessionaria Chevrolet,
localizada na cidade de Caruaru no Agreste de Pernambuco onde se instalou em agosto de 2002.
A empresa iniciou suas atividades no Ceara em 1995, onde hoje é a matriz da rede, atualmente
ha quatro lojas, juntamente com a matriz em fortaleza hd uma filial e outras duas filiais sendo
em Pernambuco, Caruaru (local da pesquisa) e Gravata.

A populagdo estudada € constituida de todos os colaboradores da empresa, sendo estes
distribuidos pelos departamentos de: Vendas de veiculos novos, Vendas de veiculos seminovos,
Servicos de po6s-vendas e Administrativo. Ao todo possui 69 colaboradores entre efetivos e
estagiarios.

No setor de vendas de veiculos novos a populagdo € de 17 pessoas, 0 setor de veiculos
seminovos possui 4 pessoas, o setor de PAs-vendas é composto por 30 pessoas e por fim o setor
administrativo possui 10 pessoas, onde sdo distribuidas as func¢des de servigos gerais e lavagem
de veiculos. Houve auséncia de 7 funcionarios devido a situacdo de férias, treinamento e
afastamento. Totalizando um total de 69 funcionarios e 61 pesquisas respondidas. Os dados

foram coletados entre os dias 3 a 11 do més de Agosto de 2017.

A proximo secdo apresentara o instrumento utilizado para a realizacdo da coleta de

dados.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa que tem a finalidade de identificar os fatores motivacionais na visao dos
colaboradores da Dafonte Caruaru, utilizou como instrumento de coleta de dados um
questionario estruturado composto por 15 questdes objetivas e uma gquestao aberta e opcional e
a identificacao dos respondentes ndo foi exigida, garantindo assim a confidencialidade de todos,
possibilitando-os a responderem mais a vontade o questionario.

O questionario foi realizado a partir da versao portuguesa do JDS que partiu da versao
original Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman e Oldham, o questionario é composto de 15
itens, onde avaliam a percepcdo das caracteristicas do trabalho, sdo elas: Variedade de
habilidade, Identidade da tarefa, Significado no trabalho, Autonomia e Feedback. As questéo
foram divididas em duas partes, sendo denominadas de Se¢do 1 e Secdo 2, 0 questionario

também possui uma questdo denominada de Se¢do 3 para uma questdo opcional, introduzida na
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pesquisa. A se¢do 1 é composta por 10 perguntas com respostas em escala de Likert de 5 itens
em que os respondentes analisam e respondem de acordo com a concordancia que déo. A escala
da secdo 1 é composta pela escala de (1=Discordo Totalmente e 5=Concordo Totalmente), onde
ha uma intermediacdo. A secdo 2 também foi utilizada a escala de Likert de 5 itens, que é
composta pelas respostas (1=Muito Pouco e 5=Bastante), onde também ha intermediacédo entre
essas respostas, as escalas referentes a se¢do 1 e 2 podem ser vistas na tabela 3.1. A sec¢do 3 é
composta apenas de uma pergunta opcional, sendo subjetiva, onde o individuo ird descrever sua

opinido sobre aquele determinado assunto na organizacao em qual trabalha.

Tabela 3.1 Escalas das se¢des 1 e 2 do questionario

ESCALA DA SECAO 1 ESCALA DA SECAO 2
1 - DISCORDO TOTALMENTE 1 - MUITO POUCO
2 — DISCORDO 2 -POUCO
3 - NEM CONCORDO NEM DISCORDO | 3 - MODERADO
4 — CONCORDO 4 —BOM
5 - CONCORDO TOTALMENTE 5 - BASTANTE

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

A proxima secdo apresentara informacdes sobre a organizacao estudada na pesquisa.

3.4 A ORGANIZACAO ESTUDADA

Para se analisar os fatores que interferem na motivacao e insatisfacdo dos colaboradores
da Dafonte Veiculos Caruaru, € necessario um breve entendimento sobre 0s processos da marca
Chevrolet que sdo padrdes exigidos e que as concessionarias deverdo seguir para 0 Seu
funcionamento, além de um pouco da histéria da Dafonte Veiculos Caruaru.

Para padronizar os processos nas concessionarias, a Chevrolet possui dois programas
que sdo caracteristicas determinantes para o suporte da bandeira na concessionaria. Cada
programa possui elementos que devem ser seguidos pelas duas areas as quais se dividem a
concessionaria. Para Chevrolet, sdo: o setor de vendas e o de p6s-vendas.

As principais operacOes da area de vendas sdo coordenadas pelo programa Exceléncia
em Vendas, que segundo GM (2015a), o principal objetivo é determinar processos e padrdes na
concessionaria, utilizando um modelo de atendimento que resulte na satisfacéo total do cliente.

O programa vai desde o primeiro contato com o cliente até o acompanhamento apos a efetivacdo
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da venda. Com isso, 0 programa traz a padronizacdo de um determinado processo e cria um
fluxo de atividades garantindo o aperfeicoamento das etapas de trabalho. As etapas para a
ordem de execucdo do programa Exceléncia em Vendas sdo: atendimento na recepgéo,
entrevista consultiva, demonstracdo do produto, test drive, avaliacdo do veiculo usado (caso o
cliente possua), negociagdo de venda, central de facilidades, entrega especial e por fim o
acompanhamento.

Na éarea de pds-vendas o programa utilizado é o Servigco Crevrolet que permite o cliente
agendar o servico e ter o atendimento direto com o consultor técnico e recebe o orcamento do
servi¢co no mesmo momento. O servigo oferecido conta com méo de obra qualificada e garantia
das pecas genuinas. O programa Servico Chevrolet também conta com algumas etapas, que séo:
agendamento, recepcdo, encaminhamento para o consultor, entrevista consultiva, or¢camento,
central de atendimento, realizacdo do servico, pagamento e a entrega.

Para garantir o sucesso desses dois programas a GM (2015b) afirma que, todos 0s anos
sdo divulgadas as classificacbes de concessionarias, onde garantem o sucesso das principais
atividades que fazem parte do negdcio da concessionaria, € chamado de Franchise Meeting,
tem como objetivo permitir que a concessionaria alcance a exceléncia no atendimento,
conquistando uma boa visdo da marca juntamente ao mercado e aos clientes. Os critérios
analisados pelo Franchise Meeting se divide em Atencéo ao Cliente, avaliacdo do setor de Pos-
Vendas, avaliacdo do setor de Vendas e avaliacdo geral da concessionaria. A classificacdo vai
de modo crescente concessionario padrao D, até a maior classificacdo que é a classificacdo A,
com pontuacdo de 0 a 100 pontos.

A Dafonte Veiculos ¢ uma concessionaria que esta ha 15 anos como autorizada
Chevrolet em Caruaru e Unica, até 0 momento. Ap0Os 0 grupo iniciar as atividades no estado do
Ceard, foi inaugurada no agreste pernambucano em 2002. Em 2016 a concessionaria Dafonte
Veiculos Caruaru atendeu todos os critérios exigidos pela montadora, com isso, conquistou pela

primeira vez a placa de padrdo A, atingindo 81 pontos na pontuacdo do Franchise Meeting.

O préximo capitulo ira apresentar a analise dos dados, objetivo principal deste estudo.
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4.  ANALISE DE DADOS

Neste capitulo sera apresentado o resultado obtido a partir da aplicacdo do questionério,
nele serdo detalhados, em um primeiro momento, os itens referentes as caracteristicas pessoais
dos respondentes da pesquisa, €, apds os resultados gerais dos fatores motivacionais na visao
dos colaboradores da Dafonte Veiculos Caruaru.

4.1 CARACTERISTICAS SOCIECONOMICAS E DEMOGRAFICAS

Nesta secdo, serdo apresentados os resultados das caracteristicas socioecondmicas e
demograficas da pesquisa, como género, faixa etaria, escolaridade, estado civil, dependentes,
setor que trabalha, faixa de renda e tempo de servico.

4.1.1 Género

Do total de 61 respondentes, 27 sdo do sexo feminino, aproximadamente, 44% da
populacdo sdo mulheres, e 34 sdo do sexo masculino, uma média de 56% sdo homens, como
ilustrado no gréafico 4.1.

Gréfico 4.1 Distribuicdo percentual dos respondentes por género

Género

B Masculino

B Feminino

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

De acordo com os dados obtidos, percebe-se que mais da metade da populacdo é
composta pelo género masculino, porém é importante analisar que a popula¢do ndo tem uma

diferenca significativa entre os géneros, o que pode ser visto que ndo hd uma preferéncia de
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género ou mesmo ndo h& uma tendéncia para vinculo empregaticio de mais homens ou mais
mulheres nesta empresa, é importante perceber também que a inser¢do de mulheres neste tipo
de mercado de trabalho, esta em equilibrio com a insercdo dos homens, com isso observa-se
que a introducdo do sexo feminino em qualquer tipo de mercado esta cada vez maior em

comparagdo com os homens.

4.1.2 Faixa etaria

Em relacdo a faixa etéria dos respondentes, 29 (48%) tem até 25 anos, 22 (36%)
possuem idade entre 26 a 34 anos, 8 (13%) esta entre 35 a 49 anos e por fim 2 (3%) possuem
idades acima de 50 anos. Pode ser ilustrado no gréfico 4.2, que grande parte dos colaboradores
sdo jovens. Entdo, 84% dos colaboradores tém até 34 anos de idade, isso justifica,
aparentemente, um investimento da empresa em contratagcdo por pessoas jovens com o objetivo
de ter colaboradores com maior facilidade de aprendizado e absorcéo de experiéncia necessaria

para atuar em sua determinada fungéo.

Gréafico 4.2 Distribuicdo dos respondentes por faixa etaria

FAIXA ETARIA

ACIMA DE 50 ANOS
DE 35 A 49 ANOS
DE 26 A 34 ANOS

ATE 25 ANOS

0 5 10 15 20 25 30 35

FAIXA ETARIA

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

4.1.3 Escolaridade

Quanto ao nivel de escolaridade dos pesquisados, 9 (15%) possuem 0O ensino

fundamental incompleto, apenas 1 (2%) realizou o ensino fundamental completo, 2 (3%)



39

possuem o ensino médio incompleto ou estdo cursando, 17 (28%) possuem o ensino médio
completo, 20 (33%) possuem o ensino superior incompleto ou estdo cursando, 10 (16%)
possuem 0 ensino superior completo e 2 (3%) possuem pos graduacdo. Como ilustrado no
gréafico 4.3, pode-se ser visto que menos de 20% dos colaboradores ndo conseguiram concluir
0 ensino médio, apesar de ndo ser uma regra para a insercdo na Dafonte Caruaru 49% dos
colaboradores estdo cursando ou ja concluiram o ensino superior, desse modo pode ser visto
que praticamente a metade dos funcionarios investem nos estudos com finalidade de uma busca
constante de desafios e experiéncias cerca do mercado de trabalho. Foi percebido também, as
pessoas que assumem alguns cargos de geréncia possuem ensino superior completo ou pés-
graduacdo, aparentemente a organizacdo demonstra que para alcancar esse nivel de funcéo, é

importante o profissional possuir um nivel de escolaridade maior que os demais.

Gréafico 4.3 Distribuicdo dos respondentes por escolaridade

ESCOLARIDADE
25
20
= 17
10
5
Freq.

B Ens. Fundamental Incompleto M Ens. Fundamental Completo
M Ens. Médio Incompleto Ens. Médio Completo
M Ens. Superior Incompleto M Ens. Superior Completo

B P6s-Graduagao

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

4.1.4 Estado civil

Quanto ao estado civil dos pesquisados, 28 (46%) sdo casados, 31 (51%) sdo solteiros e
2 (3%) sdo divorciados, ndo houve respondente que se enquadrasse na categoria de viivo e nem
em outro, nesse caso, unido estavel. Como ilustrado no gréafico 4.4, a maioria dos colaboradores
sdo solteiros, porém esta categoria de estado civil, casados e solteiros, esta equilibrada. O que
demonstra que a empresa ndo tem preferéncia no contrato por pessoas solteiras ou casadas e

sim que tenham caracteristicas diferenciadas para assumir uma determinada funcé&o.



40

Gréfico 4.4 Distribuicdo dos respondentes por estado civil

ESTADO CIVIL
Divorciado
3% M Casado
Soltei Casado m Solteiro
olteiro 46%
51% m Divorciado
Vidvo
| Outros

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

4.1.5 Dependentes

Em relacdo a dependentes como pode ser visto no grafico 4.5, um total de 42 (69%) dos
pesquisados responderam que ndao possuem dependentes e 19 (31%) disseram que possuem
dependentes. Observa-se que uma parte consideravel de colaboradores ndo possuem
dependentes, 0 que aparentemente demonstra que a empresa tem uma tendéncia de contratagdo

por pessoas que ndo possuem dependentes.

Grafico 4.5 Distribuicdo dos respondentes com dependentes

DEPENDENTES

mSIM
= NAO

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Correlacionando a quantidade de dependentes, dos 31% que informaram que possuem
dependentes, 12 (20%) possuem um dependente, 4 (6%) possuem dois dependentes e por fim 3

(5%) dizem possuir 3 dependentes.
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Gréfico 4.6 Distribuicdo dos respondentes por dependentes

DESCRICAO DA QUANTIDADE DE
DEPENDENTES

1 Dependente
2 Dependentes

3 Dependentes

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Como ilustrado no gréafico 4.6, a maioria possui, pelo menos, um dependente. Com isso,
é provavel que sejam colaboradores que demonstram maior compromisso com o trabalho, por
serem pessoas que tém a consciéncia e o dever de manter a familia e filho(s) e est&o cientes da
necessidade de permanecer no trabalho. Porém, outra vertente que pode atingir estas pessoas, €
0 caso do compromisso, geralmente pessoas que tém filhos, vivem compromissadas
constantemente de cuidados e deveres, ainda que seja horario de trabalho sédo obrigadas pelo
“instinto” a se ausentarem. Frente a esses €asos, sao pessoas vistas com um certo tipo de rejeicéo

pela organizacao, por esses tais motivos.

4.1.6 Setor em que trabalha

Ao analisar a divisdo dos setores da organizacdo estudada, nota-se que 17 (28%)
trabalnam na area de vendas de veiculos novos, 4 (7%) trabalham na area de veiculos
seminovos, 30 (49%) trabalham na area de pés-vendas e por fim 10 (16%) trabalham na area
administrativa. Como ilustrado no grafico 4.7, pode-se dizer que a maioria dos colaboradores
sdo do setor de poOs-vendas onde representam praticamente a metade da populacdo da
organizacdo, pois como foi dito anteriormente, é o setor que sdo realizados os servicos de
oficina e funilaria/pintura nos veiculos, por isso explica ser o setor que é composto de maior
namero de pessoas, em que esta dividido por mecanicos, lanterneiros, pintores, lavadores de
carros, Call centers e recepcionistas. Em seguida, vem o setor de veiculos novos onde €
composto por o segundo maior nimero de pessoas, no qual também é dividido por, vendedores

de veiculos novos, faturistas, entrega técnica e recepcionista. Portanto, estes dois setores sdo
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bastante representativos para a organizacdo, equivalem a 77% de todo funcionamento da

empresa, bem como sdo os principais setores que sustentam o desempenho da concessionaria.

Gréfico 4.7 Distribuicdo dos respondentes por setor

SETOR QUE TRABALHA
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Venda de novos Venda de seminovos Pés-vendas Administrativo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

4.1.7 Faixa de renda

Como pode ser observado no gréafico 4.8, quanto a faixa de renda dos pesquisados.

Grafico 4.8 Distribuicao dos respondentes por faixa de renda
FAIXA DE RENDA

ACIMA DE R$5000,00
DE R$3001,00 A R$4500,00
DE R$2001,00 A R$3000,00

ATE R$2000,00

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

= FAIXA DE RENDA

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Dos respondentes, 39 (64%) possui uma renda de até R$ 2000,00, 10 (16%) possuem
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uma renda entre R$2001,00 e R$3000,00, 2 (3%) possuem uma renda entre R$3001,00
e R$4500,00 e apenas 1 (2%) pesquisado respondeu que possui uma renda acima de R$5000,00.
Vale ressaltar que 10 pessoas ndo responderam a faixa de renda.

A média salarial da Dafonte Caruaru é de R$1847,65, segundo o IBGE (2015) os
trabalhadores formais de Caruaru recebem 1,7 salarios minimos mensais, equivalente a
R$1592,90, assim demonstra que a média salarial da Dafonte Caruaru esta acima da média do
municipio. Logo, esta acima também do salario nominal de valor R$937,00 (DIEESE, 2007).

4.1.8 Tempo de servigo

Em relacdo ao tempo de servico, 16 (26%) dos respondentes esta na empresa ha pelo
menos um ano, 13 (22%) tem de um a trés anos de servigo, 16 (26%) tem de quatro a seis anos
de servico, 5 (8%) tem de sete a nove anos de servico e 6 (10%) tem dez anos ou mais de
servico. Ressalta-se que 5 pessoas ndo responderam essa questdo. No gréafico 4.9, € possivel

verificar essa distribuicdo de tempo de servico.

Gréfico 4.9 Distribuicdo dos respondentes por tempo de servico
TEMPO DE SERVICO

5 B Até 1 ano
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0 26%
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B 10 anos ou mais

B Nao responderam

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Ao analisar os dados, € possivel identificar que 66% dos colaboradores tém mais de 1
ano de servigo na empresa e que a Dafonte Caruaru possui colaboradores com uma média de
4,1 anos de tempo de servi¢o o que pode-se dizer que o indice de rotatividade é considerado

baixo.
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4.2 ANALISE DAS QUESTOES A PARTIR DAS CINCO DIMENSOES DE
HACKMAN E OLDHAM

A analise dos fatores motivacionais dos colaboradores da Dafonte Caruaru, foi realizada
através do resultado da aplicacdo do questionario, onde as questdes da pesquisa foram divididas
de acordo com as cinco dimensdes de Hackman e Oldham: Variedade de habilidade, Identidade
da tarefa, Significado no trabalho, Autonomia e Feedback. As questdes foram adaptadas a partir
da versdo portuguesa do JDS (Job Diagnostic Survey), assim foram divididas de acordo com a
dimenséo correspondida.

A divisdo foi a seguinte: a secdo 1 e 2 composta por 10 e 5 questdes, assim
respectivamente, foram divididas dessa forma: questbes 1.1, 1.4, e 2.3 correlacionam-se com a
dimensdo de variedade de habilidade, as questdes 1.2, 1.7 e 2.2 correlacionam-se com a
dimenséo de identidade da tarefa, as questdes 1.3, 1.8 e 2.5 correlacionam-se com a dimensao
de feedback, as questdes 1.5, 1.10 e 2.4 correlacionam-se com a dimenséo de significado no
trabalho e pra finalizar as questfes 1.6, 1.9 e 2.1 correlacionam-se com a dimenséo de
autonomia. A secdo 3 é composta de uma questdo descritiva, em que busca analisar quais 0s
fatores que motivam os colaboradores.

As secOes 1 e 2 foram divididas em 5 itens baseados na escala de Likert, sendo de 1 a 5,
quanto maior for a numeracdo respondida, proporcionalmente maior sera o nivel motivacional
na visdo dos colaboradores e por conseguinte, quanto menor for a numeragdo, menor sera o
nivel motivacional. Assim utilizou-se a média para poder analisar as variaveis propostas pelo
questionario.

Como ja foi dito, o questionario esta dividido por dimensdes, assim o resultado pode ser
analisado separadamente por cada questdo que € composta a dimensdo como também o
resultado geral das cinco dimensdes. A distribuicdo das médias obtidas a partir da dimenséo de
variedade séo analisadas na tabela 4.1.

Analisando as médias das respostas dos itens da dimensdo de variedade de habilidade,
apresentados na tabela 4.1, verifica-se que o item 1.4 (invertida), com média 3,48, foi a
afirmativa de menor média, em que os colaboradores “nem concordam nem discordam” que o
seu trabalho é simples e repetitivo, onde essa variavel atualmente é considerada como dentro
da normalidade, porém esse fator é considerado critico, ou seja, fator esse que esta sendo pouco
satisfeito, assim necessitam de uma certa atencdo, para que ndo venha a ser um fator de

insatisfacdo para os colaboradores.
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Tabela 4.1 Distribuicdo da Média da Dimenséo Variedade

AFIRMATIVAS E QUESTAO MEDIA
1.1 Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto 3,97
nivel.
1.4 Meu trabalho é muito simples e repetitivo. (Invertida) 3,48
2.3 Até que ponto o seu trabalho lhe exige fazer coisas e/ou tarefas diferentes 3,98
que exija habilidades distintas?
MEDIA TOTAL DE VARIEDADE 3.81

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Com relacdo ao item 1.1, com média 3,97, os colaboradores “concordam” com a
afirmativa que o seu trabalho exige a utilizacdo de diversas habilidades complexas ou de alto
nivel, isso explica o ponto anterior, em que os funcionarios estdo cientes que o seu trabalho
necessita de alguns talentos diferenciados, por isso ndo pode ser considerado simples. Algumas
funcbes nessa organizacdo devem ser preenchidas com pessoas que tenham experiéncia ou
mesmo um nivel de escolaridade maior, por causa do seu nivel de dificuldade, por isso esclarece
a empresa ter muitos colaboradores de niveis educacionais altos, mesmo sem ser algo
obrigatdrio, os processos séo facilitados para estas pessoas, € sao elas que possuem o melhor
contato possivel com o cliente. Portanto, se fossem tarefas que apresentassem o inverso deste
item, também seria considerado como fator critico.

O item 2.3, com média 3,98, os colaboradores consideram como “bom” a questdo que
pergunta: Até que ponto o seu trabalho Ihe exige fazer coisas e/ou tarefas diferentes que exija
habilidades distintas? Este item é considerado um fator motivador para os colaboradores, pois
sdo pessoas que sdo desafiadas constantemente por seu proprio trabalho, demonstrando gostar
da funcdo que exercem, assim pode-se concluir que se fosse uma tarefa mais simples que
pudesse ser preenchida por qualquer pessoa sem habilidades diferenciadas, este fator seria
considerado critico, as pessoas dificilmente estariam motivadas.

Analisando a tabela 4.2, em que demonstra a distribuicdo da média da dimenséo de
identidade da tarefa, observa-se que o item 1.2 (invertida), com média 3,31 € o item de menor
média, demonstrando com isso que os colaboradores “nem concordam e nem discordam” com
a afirmativa que o seu trabalho esté organizado e que assim ndo conseguem o fazer do inicio ao

fim.
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Tabela 4.2 Distribuicdo de Média da Dimenséo Identidade
AFIRMATIVAS E QUESTAO MEDIA

1.2 Meu trabalho esta organizado de forma que nao tenha possibilidade de o 3,31

fazer do inicio ao fim. (Invertida)

1.7 Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as tarefas que iniciei. 3,75
2.2 Até que ponto vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao 4
fim?

MEDIA TOTAL DE IDENTIDADE 3,69

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Este fato, demonstra que certos processos ndo estdo suficientemente organizados a
ponto do colaborador inicia-lo e terminéa-lo, para conter esse tipo de problema, é necessario uma
supervisdo por parte dos superiores dos colaboradores, para que todos entendam que o trabalho
de cada um é de grande importancia, faz parte de um todo, e o desenvolvimento eficiente de
cada um é imprescindivel para que se alcance a eficacia de toda a organizagdo. E necessario
que o trabalho do individuo seja notado por seu lider, caso contrario, esse seria um fator de
insatisfacdo. Esse fator também é considerado como critico.

O item 1.7, com média 3,75 demonstra que os colaboradores “concordam” com a
afirmativa de que no trabalho eles tém a oportunidade de terminar as tarefas que iniciaram,
porém tem uma tendéncia para um nivel abaixo, isso significa que um dnico colaborador
consegue iniciar e terminar a sua tarefa sem que haja interrup¢6es por meio de outros processos
ou outras tarefas ndo participantes desta mas, como € considerado um fator com uma tendéncia
negativa, € provavel que os colaboradores precisam de um certo cuidado dos seus superiores
diante deste item, por que alguns fatores podem estar interferindo na conclusdo correta destas
tarefas.

Com relacdo ao item 2.2, com média 4, apresenta que os colaboradores consideram
como “bom” a questdo que pergunta: Até que ponto vocé desenvolve em seu trabalho atividades
do inicio ao fim? Isso significa que o individuo faz a totalidade do seu trabalho, ele ndo é
terminado por pessoas, ou dependentes delas. Neste ponto, o individuo € ciente de que o seu
trabalho é resultante do produto final.

Analisando a tabela 4.3, observa-se no item 1.10, com média 4,18 (invertida), 0s
colaboradores “discordaram” com essa afirmativa, em que eles afirmam que o seu trabalho é
de suma significancia para a organizacdo como também para o contexto geral da vida. Apesar

da questdo estar invertida, eles entenderem claramente o que a questdo quis repassar.
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Tabela 4.3 Distribuicdo de Média da Dimenséo Significado

AFIRMATIVAS E QUESTAO MEDIA
1.5 Dependendo do modo de como executo meu trabalho, pode afetar muitas 4,56
pessoas.
1.10 Meu trabalho em si ndo tem muito significado ou importancia no 4,18

contexto geral da vida. (Invertida)

2.4 De uma forma geral, o quao importante € o seu trabalho? O resultado dele 4,64

influencia na vida de outras pessoas?

MEDIA TOTAL DE SIGNIFICADO 4,46

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Com relagéo ao item 1.5, com média 4,56, os colaboradores “concordam totalmente”
que o modo de como executam o trabalho, pode afetar muitas pessoas, o que pode-se concluir
que os colaboradores sabem o nivel ou grau de importancia que é o seu trabalho, assim
dificilmente havera o desenvolvimento incorreto de suas fung¢des por meio deles com o objetivo
de afetar seus colegas de trabalho.

No item 2.4, com média 4,64, os colaboradores classificam como “bastante” a questao
seguinte: De uma forma geral, o quao importante é o seu trabalho? O resultado dele influencia
na vida de outras pessoas? E importante frisar que a maior parte dos colaboradores est&o cientes
do significado do seu trabalho, provocando com isso o bem-estar no trabalho, isso € um fator
imprescindivel, pois a empresa que contém colaboradores que dao maior significancia ao modo
de como executam o seu trabalho, sdo empresas que facilmente atingem seus objetivos. Portanto
compreende-se que a Dafonte Caruaru obtém de colaboradores cientes do significado de suas
tarefas, o que facilita de tamanha dimensdo, o desenvolvimento correto e o Gtimo

reconhecimento por parte dos clientes.

Tabela 4.4 Distribuicdo de Média da Dimensdo Autonomia
AFIRMATIVAS E QUESTAO MEDIA

1.6 Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de tomar decisdes ou 2,41

ter iniciativas. (Invertida)

1.9 Meu trabalho da-me uma oportunidade consideravel de independéncia e 3,49

liberdade no modo como executo.

2.1 Até que ponto o seu trabalho Ihe permite tomar decisBes na sua execugao? 3,43
MEDIA TOTAL DE AUTONOMIA 3,50

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Analisando a tabela 4.4, observa-se que o item 1.6 estd com a menor media 2,41
(invertida), os colaboradores “discordam” da afirmativa que no trabalho ndo tenham nenhuma
oportunidade de tomar decisdes ou ter iniciativas, isso significa que boa parte dos colaboradores
possuem uma boa tomada de decisdo em relacdo ao seu trabalho, ndo s&o totalmente
dependentes de seus superiores, no qual traz um bom nivel de autonomia para os colaboradores
assim, eles podem realizar a suas tarefas e processos como compreendem.

No item 2.1, com média 3,43, em um nivel de muito pouco a bastante, a média deste
item é “moderado”, em que 0s pesquisados respondem a seguinte questao: Até que ponto o seu
trabalho Ihe permite tomar decisdes na sua execucio? E um item considerado pouco satisfatorio,
porém suficiente, em toda organizacédo é necessario que os colaboradores tenham um certo grau
de autonomia, assim eles ndo sdo totalmente dependentes de uma autorizagdo dos superiores,
diante disso sdo pessoas que provocam maior bem-estar no trabalho, porque sabem que a funcao
que realizam traz confianca para todos da organizacdo. Portanto diante deste fator, considerado
como critico, a necessidade dos superiores analisarem o grau desta dimenséo, é primordial, pois
caso contrario, este fator também pode ser de insatisfacdo dos colaboradores.

Com relagdo ao item 1.9, com média 3,49, os colaboradores “nem concordam nem
discordam” com a afirmativa que o trabalho da4 uma oportunidade consideravel de
independéncia e liberdade de como executa, é certo afirmar que os colaboradores possuem um
certo grau de autonomia, porém em sua atuacdo ndo sdo em sua totalidade independentes,
qualquer organizacdo necessita de superiores para que possam dar ordens em seus subordinados
e coordenar para que 0S Servicos e processos possam sair como planejado, assim pode-se
concluir que os colaboradores da Dafonte Caruaru possuem um certo grau de autonomia, porém
tem momentos que € necessario a intervencdo dos superiores todavia, este fator esta sendo
critico para os colaboradores, 0 que é de necessidade que os lideres compreendam esta situacéo
e verifiqguem a possibilidade de mudancas associadas a estas ocasides.

Analisando a tabela 4.5, o item 2.5, com média 3,56, 0s pesquisados analisam como
“bom” a questdo: Vocé recebe informagdes sobre o seu desempenho no trabalho por parte de
seus superiores e seus colegas? E percebido que, este item é um fator de grande importancia,
visto que o retorno dos superiores e colegas € uma condi¢cdo motivadora. Colaboradores que
recebem retorno sobre seu desempenho sdo pessoas que demonstram maior motivacdo e
satisfacdo em comparacdo com as que ndo tem, porque é a partir desse feedback que o0s
colaboradores apresentam uma acdo diferenciada para continuar com o desenvolvimento

eficiente do seu trabalho.
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Tabela 4.5 Distribuicdo de Média da Dimensdo Feedback

AFIRMATIVAS E QUESTAO MEDIA
1.3 O simples fato de realizar meu trabalho me proporciona muitas chances 4,1

para compreender o quao bem venho o fazendo.

1.8 O trabalho fornece-me pistas sobre 0 meu desempenho. 3,93

2.5 Vocé recebe informagdes sobre o seu desempenho no trabalho, por parte 3,56

de seus supervisores e seus colegas?

MEDIA TOTAL DE FEEDBACK 3,86

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Observa-se que o item 1.8, com media 3,93, os respondentes afirmam que “concordam”
com a afirmativa de que o trabalho os fornece pistas sobre o seu desempenho, toda atitude
tomada diante do desenvolvimento do trabalho fornece pistas sobre como o individuo esta
desempenhando seus deveres. Considera também, outra fonte motivadora, onde se o individuo
realiza atividades bem mais do que o esperado € facilmente visto por superiores e colegas.
Igualmente no caso do individuo realizar procedimentos incorretos, podera ser visto por
superiores e colegas.

Com relagdo ao item 1.4, com média 4,1, os colaboradores afirmam que “concordam”
que o simples fato de realizar seu trabalho o proporciona muitas chances para compreender o
qudo bem estdo fazendo, desse modo, significa que os colaboradores da Dafonte Caruaru estao
cientes do seu desempenho por que ha um certo nivel de feedback por parte de seus colegas e
superiores, 0 que leva a apresentar altos indices de motivacao e satisfacdo com o seu trabalho e

consequentemente um bom conforto no ambiente de trabalho.

Tabela 4.6 Escala de média total das dimensdes

DIMENSAO MEDIA TOTAL DAS
RESPOSTAS
1° SIGNIFICADO 4,46
2° FEEDBACK 3,86
3° VARIEDADE 3,81
4° IDENTIDADE 3,69
5° AUTONOMIA 3,50

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Apos a analise de todas as questdes representantes de cada dimensao, juntamente com
suas medias, é possivel demonstrar na tabela 4.6 como esta distribuida a escala de média total
das cinco dimensoes.

Ao analisar todas as médias das dimensdes apresentadas, € possivel verificar que apenas
a dimens&o de significado é considerada como satisfeita na visdo dos colaboradores da Dafonte
Caruaru, ja as dimensdes de feedback, variedade, identidade e autonomia sdo consideradas

pouco satisfeita, assim pode-se concluir como fatores criticos.

4.3 ANALISE DE COMPARACAO DOS FATORES MOTIVACIONAIS DOS
SETORES DE POS VENDAS E VENDAS DE VEICULOS NOVOS

No setor de Vendas de Veiculos Novos, observa-se na tabela 4.7, que a menor media é
referente a dimenséao de identidade, com isso pode dizer que os colaboradores deste setor, sdo
pessoas que ndo possuem uma visdo significativa do resultado de seu trabalho. Este setor é
composto por maioria vendedores, onde sdo pessoas que vendem o produto (carro), apés a
compra do carro, 0 servico restante, fica na responsabilidade dos colaboradores da entrega
técnica, onde complementam a venda, com instrucgdes de uso do veiculo como também a revisao
técnica do carro, por esse motivo, pode-se dizer que os colaboradores (vendedores), estdo neste
momento, pouco satisfeitos em relagéo a esta dimenséo, assim depositam sua credibilidade de
resultado final em outros colaboradores, considerando seu trabalho apenas como uma parte de

um todo, desse modo séo pessoas que desempenham suas tarefas demonstrando insatisfacéo.

Tabela 4.7 Distribuicdo da Meédia de Vendas e Pds-Vendas

DIMENSAO VENDAS POS-VENDAS
VARIEDADE 4,01 3,69
IDENTIDADE 3,41 3,57
SIGNIFICADO 4,23 4,61
AUTONOMIA 3,55 3,38
FEEDBACK 3,94 3,80

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Ja no setor de Pos-vendas, é visto que a menor média demonstrada é referente a
dimensdo de autonomia, logo € um setor composto por pessoas que demonstram pouca

autonomia, no qual ha muitas coisas ja pré-estabelecidas que ndo sdo de poder destes
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colaboradores, consequentemente sdo pessoas que apresentam maior insatisfagdo no
desempenhar de sua funcdo. O setor é composto em grande maioria pela &rea de mecénica e
funilaria e pintura, onde pode-se entender que é um ambiente em que a experiéncia é necessaria,
porém, ha momentos em que 0s produtivos estdo a mercé dos seus superiores para a conducao
dos servicos. Assim, é um grupo em que demonstra a necessidade de um superior, tanto o setor
da funilaria que necessita de um coordenador, para que coordene e alinhe todos 0s servigos a
serem prestados como a oficina mecéanica também necessita de um chefe da oficina, em que
este esteja presente para dar suporte e apoio aos demais mecanicos.

Apos a analise das menores médias dos setores de Vendas e Pds-vendas diante desta
tabela 4.7, observa-se uma grande diferenca entre estes dois setores frente a dimensdo de
variedade e significado. O setor de Vendas tem uma diferenca superior de 0,32 na média da
dimenséo de variedade em comparagao com o setor de POs-vendas. Isso pode ser explicado pelo
fato das atividades do setor de Vendas estarem em constantes mudancas com produtos
diversificados, tecnologia e uma diversidade de clientes. O que pode necessitar de uma
diversidade de talentos destes colaboradores em questdo, explicando assim o fato de
demonstrarem maior satisfacdo. Os servicos prestados pelo setor de Pos-vendas, sdo servicos
repetitivos em sua grande maioria, o qual explica esta diferenca.

Observa-se que o setor de Pos-vendas tem uma diferenca superior de 0,38 na média da
dimenséo de significado em comparacdo com o setor de Vendas. Concluir-se que é um setor
que demonstra colaboradores com maior satisfacdo em relacdo a essa dimensdo, sao pessoas
que estdo conscientes que o seu trabalho pode afetar muitos aspectos e muitas pessoas, isso
pode ser explicado pela existéncia de feedbacks para com estes colaboradores, sendo estes por
parte de superiores e/ou clientes, assim compreendem a significancia dos seus servigos
prestados e consequentemente demonstram motivacdo e satisfacdo melhores, como também
desempenham suas funcdes de forma eficiente, para que ndo haja problemas futuros que afetem

a vida de outras pessoas.

4.4 QUESTAO ABERTA

Nesta secdo serdo apresentadas as respostas dos colaboradores juntamente com a
andlise, referente a secdo 3 de questdo: o que e quais os fatores que Ihe motivam? Dos 61
colaboradores, 37 responderam a questdo aberta que era opcional. As respostas dos
colaboradores foram divididas por temas, para que a compreensdo delas seja de facil

entendimento.
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Os temas mais citados nas respostas livres dos colaboradores foram: identificacdo com
a empresa e/ou fungdo, remuneracdo, reconhecimento, relacionamento profissional, objetivos
pessoais e profissionais e outros motivos, como podem ser vistos no quadro 4.1.

As respostas qualitativas da se¢do 3, tinha como objetivo analisar, através da visao dos
colaboradores, de uma forma mais clara e objetiva quais os fatores que Ihes motivam, a questao
ficou aberta em questdo do rumo que o respondente optasse por ir, seja por fatores
motivacionais relacionados com a empresa em questdo, como também no geral da sua vida,

assim as respostas foram divididas de acordo com a opini&o de cada colaborador.

Quadro 4.1 Temas mais citados na questao aberta (cont.)
TEMAS RESPOSTAS

Identificacdo "Eu gosto da empresa.” (Questionario 2)

"Gosto da empresa e gosto do que faco.” (Questionario 5)

"Gosto da empresa.” (Questionario 6)

e/ou fungéo "Gosto do que faco." (Questionario 8)

"Gosto do que faco, adoro resolver broncas.” (Questionario 11)

" A companhia das pessoas, o trabalho que eu realizo.” (Questionario 25)
"Gosto do que fago.” (Questionario 26)

"Gosto do que fago, e trabalho com prazer e amor naquilo que fago."
(Questionario 27)

"Lidar com pessoas, que € complexo, porém interessante. O trabalho €
sempre movimentado e me faz produtiva ao final do expediente."
(Questionario 28)

"Gosto do que faco, salario que me sustenta.” (Questionario 29)
"Vocé tem que trabalhar naquilo que lhe motiva, eu gosto do ramo que
trabalho.” (Questionario 34)

"Organizacao, compromisso, ambiente e salario.” (Questionario 50)
Remuneracdo | "Remuneragéo e gosto do que fago." (Questionario 9)

"Questao salarial." (Questionario 22)

"0 dinheiro. Pois vem as conquistas e realizacfes de sonhos."
(Questionario 32)

"Salario” (Questionario 35)

"Salario” (Questionario 46)

Reconhecimento | "O reconhecimento." (Questionario 13)

"Ser reconhecido pela empresa.” (Questionario 52)

"Um dos fatores que mais me motiva é o reconhecimento."
(Questionario 54)

Relacionamento | "Colegas.” (Questionario 4)

"Ciclo de amizades, contas a pagar.” (Questionario 39)

com a empresa

profissional

"Uma boa equipe, um gerente que esta sempre a disposicdo, e 0s demais
colegas da loja que de alguma forma direta ou indireta vao até nosso
setor e fazem a diferenca. E com certeza o salario que sempre estd em
dia." (Questionario 20)




Quadro 4.1 Temas mais citados na questéo aberta

Objetivos
pessoais e

profissionais

"Minha filha é o meu motivo, minha esposa (0), familia. Satisfacdo
de poder proporcionar uma vida "mais tranquila” para cada uma das
pessoas a minha volta.” (Questionario 7)

"O fato de com 0 que eu consigo conquistar venha do meu
trabalho." (Questionario 12)

"Objetivos pessoais e profissionais, séo os indicadores que me
movem." (Questionario 30)

"Realizagdo pessoal e o financeiro também.” (Questionario 31)

"Perspectiva de construcdo de carreira, salario e clima
organizacional." (Questionario 33)

"Enfrentar e superar os desafios, e conhecer o novo, ganhar
experiéncia e ter total dominio do que faco." (Questionario 40)

"Primeiramente, saber elogiar quando feito um 6timo trabalho, um
bom ambiente de trabalho, metas que ndo sejam impossiveis de
alcancar, treinamentos, colegas de trabalho, educacdo ao se
comunicar com 0s demais colegas e ndo menos importante, mas
essencial uma boa remuneracgédo pelo bom trabalho™ (Questionario
24)

"A seguranga e a estabilidade de ter um trabalho, o reconhecimento
pelo meu trabalho, o bom relacionamento interpessoal, expectativas
e crescimento.” (Questionario 41)

"Ver 0s clientes satisfeitos com o meu trabalho.” (Questionario 51)

"Trazer uma nova experiéncia para cada cliente que atendo,
buscando surpreendé-lo de maneira eficaz. Ademais, a busca de
resultados ainda ndo alcancados em termos de faturamento.”
(Questionario 56)

Outros motivos

"Primeira motivacéo € a necessidade de manter a familia, segunda
motivacdo por ter uma ocupagdo e terceira sdo os colegas."
(Questionario 47)

"Falta de outra oportunidade.” (Questionario 16)

"No profissional, ndo ha nada que motiva para 0 meu desempenho
funcional.” (Questionario 55)

"Feedback dos processos que coordeno, junto com o auxilio da
lideranca, outro fator seria maior colaboracdo dos gestores nas
execucdes de tarefas e/ou solicitacdes.” (Questionario 45)

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Pode ser observado a distribuicdo percentual referente aos temas e respostas na tabela

4.8, para que haja uma melhor compreensdo das respostas concedidas. O qual possibilita uma

melhor analise para o entendimento dos fatores que sdo considerados motivacionais na visao

dos colaboradores.

Portanto, é visto que o nimero de respostas referentes a Identificagdo com a empresa

e/ou funcdo foi maior do que as demais, assim pode-se dizer que a maioria dos funcionarios

d&o certa importancia em relagdo a esse tema na organizacéo.
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Tabela 4.8 Distribuicdo percentual referente aos temas e respostas.

TEMAS PERCENTUAL
1° Identificacdo com a empresa e/ou funcéo 32%
2° Objetivos pessoais e profissionais 27%
3° Remuneragao 14%
4° Qutros motivos 11%
5° Reconhecimento 8%
6° Relacionamento profissional 8%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Entretanto, como percebe-se a média relevante a esta dimenséo de identidade é 3,69, o
que parte do pressuposto que é necessario que a organizacao realize mudancas para que este
item que no momento esta sendo pouco satisfeito, ndo se torne um item de insatisfacdo para os
colaboradores.

Observa-se que outro tema de grande importancia para os colaboradores sdo 0s objetivos
pessoais e profissionais, no qual alguns colaboradores afirmam que uma fonte de motivacéo
para eles, é o crescimento profissional, como pode ser visto através do questionario 33
“Perspectiva de construcdo de carreira, salario e clima organizacional.”, para este funcionario,
o fator que mais 0 motiva é a percepcdo de crescimento dentro da organizacdo como também a
remuneracao e o clima no ambiente de trabalho.

Ja os outros pontos como, remuneracdo, reconhecimento, relacionamento pessoal e
outros motivos, estdo relacionados aos outros fatores que os demais afirmam serem
motivacionais. Os colaboradores dizem que o reconhecimento e remuneracao sao fatores que
0s motivam, como sabe-se, 0 reconhecimento esta interligado ao feedback, onde através do
feedback extrinseco os colaboradores tém a percep¢do da importancia e significado dos seus
servicos prestados para a organizagdo, assim consequentemente surge o reconhecimento e a
remuneracdo justa. Na Dafonte Caruaru, como foi visto a média da dimensao de feedback é
3,86 na visdo dos colaboradores, 0 que podera ocasionar uma insatisfacdo desses colaboradores,
caso a empresa ndo tome nenhuma providéncia em relacdo ao tema em questao.

O relacionamento pessoal é uma satisfacdo interna, em que o individuo necessita desta
realizacdo para que o seu desempenho flua eficientemente, com isso pode-se perceber que uma
grande maioria dos funcionarios da Dafonte Caruaru precisam de um bom relacionamento com

os demais colegas de trabalho para que o ambiente possa ser favoravel e traga bem-estar para a
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organizacdo, com isso é necessario que a empresa acompanhe toda a equipe e realize alguns

eventos que possa unificar toda a equipe e promova esse bem-estar.

A anélise dos dados encerra-se nesta se¢ao.
No proximo capitulo serdo abordadas as consideracfes finais da pesquisa, composto

pelas conclusdes e recomendagdes.
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S. CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo aborda as consideraces finais da pesquisa, apresentando as conclusdes e

recomendacdes, com base na analise dos resultados.

5.1 CONCLUSOES

A motivacdo é um fator essencial na vida de todo individuo, porque é por meio dela que
0 colaborador obtém uma melhor qualidade de vida, sendo esta no trabalho ou mesmo no
cotidiano da vida. Pode-se dizer que a motivagdo também é responsavel por estimular elementos
internos e externos para que o individuo realize o seu trabalho com o melhor desempenho
possivel, caso contrario, os colaboradores podem apresentar pouco desempenho e demonstrar
insatisfacdo diante das tarefas e organizacao.

A partir deste enunciado, analisa-se que é imprescindivel que toda organizacéo obtenha
de atencdo e cuidados referentes a este tema, com a finalidade de todos os colaboradores
estarem em constante interacdo com a organizacdo e juntamente consigam alcancar todos os
objetivos propostos, trazendo com frequéncia melhorias para toda a empresa.

Para essa constante de melhorias, surgiram algumas teorias relacionadas a motivagéo,
que auxiliaram na busca do bem-estar, melhor qualidade de vida, motivacdo e satisfacdo nas
organizagdes. As principais sao a Hierarquia das necessidades, de Maslow (1943), a Teoria X
e Y, de McGregor (1960), a Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg (1968), a Teoria de ERG, de
Alderfer (1969), a Teoria da Expectacdo, de Vroom (1964), a Teoria das Necessidades
Adquiridas, de McClelland (1961) e por ultimo e principal instrumento desta pesquisa 0 Modelo
de Hackman e Oldham (1975).

Assim, com este suporte de teoria e tomando como base 0s objetivos especificos desta
pesquisa, identificar e analisar quais os fatores que interferem na motivacdo na visdo dos
colaboradores da Dafonte Caruaru e comparar os fatores motivacionais dos colaboradores de
vendas e pos-vendas. Com a pesquisa realizada, foi possivel atingir os objetivos propostos e
consequentemente obter os resultados para uma melhor visdo da empresa bem como 0s
colaboradores podem desenvolver suas habilidades.

Como forma de alcancar os objetivos citados, a pesquisa buscou inicialmente os dados
demogréaficos com o propdsito de identificar o perfil dos entrevistados e logo em seguida,

buscou identificar a satisfacao e os fatores de motivacdo dos colaboradores.



57

Para realizar esta pesquisa, foi utilizado o modelo de Hackman e Oldham dos cinco
fatores, pelo fato de ser considerado o modelo que traz a melhor compreensdo de como o
individuo se adapta a funcdo que exerce bem como se identifica com a organizacéo.
Apresentando os cinco fatores que influenciam diretamente na qualidade de vida, satisfacdo e
motivacdo, as dimensdes desse modelo s&o bem mais completas porque trazem aspectos como
variedade de habilidade, identidade da tarefa, significancia da tarefa, autonomia e feedback.

Das cinco dimens6es analisadas, quatro foram consideradas como criticas (feedback,
variedade, identidade e autonomia). Através das respostas dos questionarios e analise da
pesquisa, foram identificadas possiveis melhorias para esses fatores que interferem na
motivacdo dos colaboradores, tais como, promover reunifes, palestras, dindmica de grupo,
conscientizando sobre a importancia da funcdo de todos na organizagdo, como também a
disponibilizacdo de momentos que os participantes tenham a possibilidade de explanar sobre
0s problemas existentes na organizagéo.

Outra melhoria também relacionada a reunides seria, o superior de cada setor reina
todos os colaboradores e demonstrem os bons resultados como também alguns exercicios que
podem ser melhorados, observa-se que dessa forma estes fatores poderdo alcancar o grau de
satisfacdo dos colaboradores.

A dimensdo de significado é o Unico fator considerado satisfeito na visdo dos
respondentes. O que pode ser feito € a organizacdo manter este fator, ja que este ndo é
considerado como critico.

Apos andlise de forma geral, observa-se que 0s dois maiores setores da organizacao sao
os setores de Vendas e Pos-vendas, pode-se concluir que o setor de Vendas apresenta uma maior
diferenca na dimensao de variedade, em comparacao ao setor de Pos-vendas, como ja foi citado
anteriormente, isso pode ser considerado pelo fato do departamento estd em constantes
modificacdes.

Ja o setor de Pos-vendas apresenta uma maior diferenca na dimensao de significado, o
gue pode-se concluir que é um departamento que ha diversas pessoas que compreendem a
significancia do seu trabalho. Pode ser explicado pelo fato do setor possuir reunifes
semanalmente por parte do superior e seus subordinados, onde este apresenta os resultados
mensais como também semanais, possibilitando assim um maior grau de significado de tarefa
para os colaboradores.

J& a questdo aberta da se¢do 3, sua analise foi dividida por seis temas, onde facilitaria a
compreensdo das respostas dos colaboradores em relacdo aos fatores que motiva-os. Temas

como, identificagdo com a empresa e/ou fungéo, remuneracdo, reconhecimento, relacionamento



58

profissional, objetivos pessoais e profissionais e outros motivos, foram 0s mais citados no
questionério. A partir da andlise foi visto que, identificacdo com a empresa e/ou funcéo,
objetivos pessoais e profissionais e remuneracdo, foram os trés principais temas, onde pdde ser
visto que boa parte dos colaboradores sdo pessoas que se identificam com a empresa como
também demonstram satisfacdo com a sua funcéo, fator esse de importancia primordial para
uma empresa. Individuos que apresentam identidade, sdo pessoas que demonstram maior
satisfacdo e motivacdo no desempenho de sua fungéo.

Os objetivos pessoais e profissionais, também é um fator importante, em que sao pessoas
que demonstram o desejo por alcancar objetivos, assim sdo pessoas que almejam permanecer
na organizacdo para tais alcances como tambeém esperam um crescimento profissional. J& o
tema remuneracao, ndo é um fator considerado positivo para a organizacéo, porque sdo pessoas
que demonstram cumprir seu papel na organizacdo apenas para ter a recompensa (salario), no
qual sdo pessoas que ndo apresentam maior desempenho e nem maior estimulo frente a sua
funcao.

Conclui-se que a motivacdo no trabalho busca melhores condi¢Bes de vida como
também os melhores desempenhos possiveis dos colaboradores no qual a organizagdo seja

capaz de alcancar seus resultados.

5.2 RECOMENDAGCOES

Diante deste estudo, propde-se a expansdo e a realizacdo desta pesquisa em outras
concessionarias automobilisticas de Caruaru, com as devidas alteracGes ou aperfeicoamento,
para que assim obtenha-se um confronto de resultados, e com isso poderéa resultar em melhorias
para as demais organizacdes.

Outra recomendacao ¢ a reaplicacdo deste questionario em um futuro proximo, para que
possa analisar as melhorias do cenario da empresa em questdo, bem como verificar o nivel de
motivacdo e satisfacdo dos colaboradores relacionados as cinco dimensdes de Hackman e
Oldham.
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APENDICE A - Questionéario
Questionario
FATORES MOTIVACIONAIS: PERCEPCAO DOS COLABORADORES DA
DAFONTE VEICULOS CARUARU

Prezado colaborador,

Como graduanda do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco —
UFPE, Campus Académico do Agreste — CAA, estou conduzindo um estudo sobre a Motivagéo
dos Colaboradores da Dafonte Caruaru.

Solicito sua colaboragdo no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua
atencdo e disponibilidade.

O questionario é confidencial, ndo é necessario se identificar em nenhuma parte do

questionario.

Para iniciar a pesquisa, por gentileza, preencha antes os dados pessoais solicitados
abaixo:

Género: Idade: AnNoS.
() Masculino
() Feminino

Renda aproximada: R$ Filhos:

Escolaridade: Tempo de Servico: _ Ano(s)
() Ensino Fundamental incompleto

() Ensino Fundamental completo

() 2°grau (ensino médio) incompleto

() 2°grau (ensino médio) completo

() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo

() Pés-Graduacao

Estado Civil: Setor em que trabalha:

() Casado () Venda de Veiculos novos
() Solteiro () Venda de Veiculos seminovos
() Divorciado () Servigos de Pos-vendas

() Viavo () Administrativo

() Outro




SECAO 1

Na primeira parte, correspondente a Secdo 1, vocé deverd avaliar cada item de

acordo com a concordéancia que vocé da com a seguinte escala:

1-DISCORDO TOTALMENTE

2 - DISCORDO

3—NEM CONCORDO NEM DISCORDO
4 —CONCORDO

5 - CONCORDO TOTALMENTE

Marque com um “X”
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1- Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades
complexas ou de alto nivel.

2- Meu trabalho esta organizado de forma que néo tenha

possibilidade de o fazer do inicio ao fim

3- O simples fato de realizar meu trabalho me proporciona
muitas chances para compreender 0 qudo bem venho o

fazendo.

4- Meu trabalho é muito simples e repetitivo.

5- Dependendo do modo de como executo meu trabalho,
pode afetar muitas pessoas.

6- Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de
tomar decisGes ou ter iniciativas.

7- Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as
tarefas que iniciei.

8- O trabalho fornece-me pistas sobre 0 meu desempenho.

9- Meu trabalho da-me uma oportunidade consideravel de

independéncia e liberdade no modo como executo.

10- Meu trabalho em si ndo tem muito significado ou
importancia no contexto geral da vida.

2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5




SECAOQ 2

Na segunda parte, correspondente a Secdo 2, vocé devera avaliar cada item de
acordo com a seguinte escala:

1-MUITO POUCO

2—-POUCO

3 - MODERADO
4 - BOM
5—-BASTANTE

Marque com um “X”

1 - Até que ponto o seu trabalho lhe permite tomar decisdes na 112 13 14 |5

sua execucao?

2 — Até que ponto vocé desenvolve em seu trabalho atividades

do inicio ao fim?

3 — Até que ponto o seu trabalho lhe exige fazer coisas e/ou |1 |2 |3 [4 |5

tarefas diferentes que exija habilidades distintas?

4 — De uma forma geral, o qudo importante é o seu trabalho?O |1 |2 |3 |4 |5

resultado dele influencia na vida de outras pessoas?

5 — Vocé recebe informagdes sobre o seu desempenho no |1 [2 |3 |4 |5

trabalho, por parte de seus supervisores e seus colegas?

SECAO 3

Na terceira parte, correspondente a Secéo 3, vocé devera avaliar de acordo com
sua opinido.

1- O que e quais os fatores que lhe motivam? (Questédo opcional)

(Utilize o verso se julgar necessario)



