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RESUMO

O presente projeto tem como objetivo analisar o nivel de motivagéo no trabalho dos
colaboradores da empresa Gdoor durante a pandemia da Covid-19. Este estudo traz
informacdes sobre a motivagao voltado para o0 momento da pandemia, levando em
consideragdo aspectos positivos e negativos na motivagdo dos colaboradores,
verificar se foram implementadas estratégias motivacionais durante o periodo de
pandemia na organizagao e propor agdes para mitigar a desmotivagéo para o trabalho
na empresa Gdoor. Para a elaboragao do trabalho adotou-se a metodologia descritiva,
qualitativa, quantitativa, utilizando pesquisa bibliografica e documental, com analise
de dados em forma de graficos. Dentro deste estudo, buscou-se conhecer a empresa
Gdoor de uma forma geral, como, quantos colaboradores a empresa tem, quantos sao
homens e mulheres, o setor que trabalha e seu grau de escolaridade. Também,
buscou-se conhecer o que motiva cada colaborador através de diversas perguntas
voltadas ao tema. Ao analisar os resultados, notou-se que a empresa Gdoor ja vinha
trabalhando ha algum tempo o tema motivagdo e durante a pandemia n&o houve
maiores dificuldades para que o trabalho ja desenvolvido continuasse de forma eficaz.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Pandemia. Motivagao.



ABSTRACT

The current project aims to analyze the level of motivation at work of Gdoor company
employees during Covid-19 pandemic. This study provides information about
motivation, aimed at the pandemic moment, taking into consideration positive and
negative aspects of employee motivation, verify whether motivational strategies were
implemented during the pandemic period in the organization and indicate actions to
mitigate demotivation for work in Gdoor company. To elaborate this work, it was
adopted descriptive, qualitative and quantitative methodology, using bibliographic and
documentary research, with data analisys of graphs. In this study, it was sought to get
to know Gdoor company in general, such as how many employees in the company,
how many women and men are there, their working sectors and their educational level.
Also, it was sought to understand each employee motivation through several questions
focused on this theme. By results analisys, it was noted Gdoor company has been
working on motivation for a while and during the pandemic period there were no bigger
difficulties so the work already developed could continue effectively.

Keywords: People management. Pandemic. Motivation.
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1 INTRODUGAO

Atualmente, vive-se em uma sociedade vinculada a varios segmentos, onde o
diferencial sdo as pessoas. Nessa perspectiva, ha uma necessidade de manter as
pessoas motivadas e satisfeitas com aquilo que desenvolvem e no meio que estdo
inseridas. A motivacio de cada pessoa depende claramente da for¢ca de seus motivos
como: desejos ou impulsos e até necessidades que ocorre interiormente de cada
individuo na busca de realizagbes de seus objetivos, sendo pessoais ou profissional.

De acordo com Chiavenato (2009), neste sentido, existem trés suposi¢cdes
inter-relacionadas sobre o comportamento humano. A primeira € a de que o
comportamento é causado, ou seja, existe uma causalidade do comportamento. Tanto
a hereditariedade como o meio ambiente influem decisivamente no comportamento
das pessoas. O comportamento € causado por estimulos internos e externos. A
segunda o comportamento é motivado: ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento ndo € causal nem aleatério, mas sempre
orientado e dirigido para algum objetivo. E a terceira o comportamento é orientado
para os objetivos. Subjacente a todo comportamento existe sempre um “impulso”, um
“‘desejo”, uma “necessidade”, uma “tendéncia”, expressdes que servem para designar
os “motivos” do comportamento.

Com as mudangas no cenario ocupacional e profissional, busca-se cada vez
mais individuos competentes e preocupados com a organizagao, faz com que as
empresas, se preocupem em manter os seus profissionais motivados com a parte
operacional, sendo que precisam se adaptar as organizagbes, aplicar e propor
continuamente esse conceito para preservar constantemente o conhecimento sobre
seus servidores e proporcionar um ambiente bom e sempre com perspectivas de
desenvolvimento.

Um acontecimento que impactou o Brasil no primeiro semestre de 2020, assim
como o mundo, é a pandemia da Covid-19, doenga infecciosa que atingiu
simultaneamente muitas pessoas em varios paises e continentes (LERNER;
CARDOSO; CLEBICAR, 2021). Os impactos gerados pela Covid-19 sdo diversos
como, o isolamento social afetando a saude fisica e mental da populacao brasileira,
modificagdbes no ambiente de trabalho (através do home office) e nas finangas
(LOSEKANN; MOURAO, 2020).
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Losekann e Mouré&o (2020) falam que a pandemia do novo coronavirus abalou
as estruturas da sociedade contemporanea. A geragéo atual ndo viveu algo parecido.
As nogbes de seguranga foram revolucionadas e a maneira como se relaciona foi
extremamente impactada. A relacdo com o trabalho ndo poderia passar impune e sao
muitos os aspectos desta crise que influenciam as relagdes de trabalho e o seu préoprio
significado. Se antes a adaptacdo do sujeito ao trabalho ja era uma exigéncia cada
vez mais presente, expressa sobretudo no conceito altamente em voga no mundo
corporativo de “resiliéncia”, agora se faz ainda mais indispensavel adaptar-se a novas
condicdes, por mais inéditas que paregcam.

Nesse sentido, avalia-se neste estudo como as pessoas conseguem manter a
motivagéo, dentro da empresa, apesar dos desafios que hoje o0 mundo enfrenta na
pandemia da Covid-19 e como cada individuo reage no seu ambiente de trabalho
sofrendo as pressdes impostas por seus superiores, pelo governo e até pela familia.
Cada pessoa tem objetivos diferentes, opinides divergentes e, no entanto, manter um
mesmo foco e objetivo quando se trabalha em equipe dentro da organizagdo que
apresenta desafios, metas e objetivos. A motivagdo € um meio de manter a equipe
mais ativa e empenhada em fazer melhor, pois sabe que através deste trabalho em
conjunto todos serdo recompensados e estardo se fortalecendo, aprendendo e
crescendo em todos os aspectos.

Silverstein (2009) apresenta que é importante fazer com que os funcionarios
motivados se mantenham assim, o maior desafio para os gestores é descobrir 0 que
motiva os funcionarios. Motivagdo € algo muito pessoal. O que motiva alguns
funcionarios ndo motiva outros. Todavia, certos fatores tém um apelo tdo amplo que
fazem com que quase todas as pessoas reajam a eles de forma positiva.

Desta forma, o processo de motivagao realiza-se através das emogdes do
individuo junto a sociedade. Diante deste contexto, este estudo busca responder a
seguinte questdo de pesquisa: Qual o nivel de motivagdo no trabalho dos

colaboradores da empresa Gdoor durante o periodo de pandemia da Covid-19?

1.1 OBJETIVOS

Segundo Lakatos e Marconi (2017, p. 171), “ toda pesquisa deve ter um objetivo

determinado para saber o que se vai procurar e 0 que se pretende alcancar”.
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1.1.1 Objetivo geral

Analisar o nivel de motivacao no trabalho dos colaboradores da empresa Gdoor

durante a pandemia da Covid-19.

1.1.2 Objetivos especificos

o Descrever os fatores que motivam as pessoas no ambiente de trabalho;

o Identificar aspectos positivos e negativos na motivagdo dos
colaboradores no momento da pandemia;

o Verificar se foram implementadas estratégias motivacionais durante o
periodo da pandemia na organizagao;

. Propor agdes visando a melhorar os aspectos ndo geradores de

motivagao para o trabalho.

1.2 JUSTIFICATIVA

As pessoas atualmente se encontram em uma constante busca por ambientes
de trabalho que as motive e satisfaca as suas necessidades, sendo um fator
determinante para o seu crescimento e seu desenvolvimento tanto pessoal como
profissional. Por esse motivo que um dos maiores desafios de uma organizagao neste
cenario € proporcionar a motivagao de sua equipe, fazé-los decididos, confiantes e
comprometidos em alcangar os objetivos propostos para que sejam bem sucedidos
por meio do seu trabalho.

Este estudo se justifica pelas razbes pessoais dos integrantes do grupo em
proporcionar maior conhecimento na area de Gestdo de Pessoas, com foco em
motivacao e a importancia deste tema para o dia-a-dia das organizagdes.

Ao definir o tema desse Projeto Integrador, as pesquisadoras procuraram
contribuir ao maximo com a organizagao com intuito de analisar o nivel de motivagao
de seus colaboradores para proporcionar segundo o diagnostico encontrado um
ambiente agradavel para os mesmos, identificar o que motiva e o que nao motiva as

pessoas durante a pandemia da Covid-19 e o que determina o comprometimento
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individual e de toda a equipe, para o alcance da exceléncia e do sucesso
organizacional.

O mundo se encontra em um momento de pandemia, portanto, as empresas
foram impactadas pela crise econébmica e mudangas em varias areas. Por esse motivo
buscou-se elaborar um estudo para averiguar se as pessoas na empresa continuam
motivadas e o que mudou durante esse periodo em que se vive o pais.

Esse estudo, servira como fonte de pesquisa para outros trabalhos
académicos, que buscam explorar esta area e desejam ampliar os seus
conhecimentos, pois o tema motivagéo € essencial para uma boa gestao, contribuindo

assim com o aperfeicoamento do profissional.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica tem como principal fungdo o apoio no
desenvolvimento do estudo, através da analise tedrica dos autores. Desta forma,
aborda-se os temas: gestdo estratégica de pessoas, pandemia, a motivagdo no
ambiente de trabalho, tipos de motivacédo, estratégias motivacionais, fatores

motivacionais, teorias da motivacdo baseadas no trabalho.

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Gestao de pessoas “é a fungdo gerencial que visa a cooperagao das pessoas
que atuam nas organizagbes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais” (GIL, 2019, p.19).

As organizagbes dependem de pessoas para dirigi-las e controla-las e para
fazé-las funcionar. Para estudar as pessoas inseridas em uma organizagao,
0 especialista em recursos humanos tem duas alternativas: considerar as
pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de
personalidade e de individualidade, aspiragdes, valores, atitudes, motivagbes
e objetivos individuais) ou considerar as pessoas como recursos (dotados de
habilidades, capacidades, destrezas, conhecimentos e competéncias
necessarios para a tarefa organizacional) (CHIAVENATO, 2009, p.107).

Empresas “sao feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestao
de pessoas esta na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida humana mais
saudavel e com resultados legitimos de produtividade, qualidade e desenvolvimento
e competitividade sustentavel” (FRANCA, 2013, p.3).

Nas palavras de Franga (2013, p.3):

A gestdo de pessoas analisada pelos enfoques comportamental e
administrativa relaciona-se com os mais variados espacos organizacionais:
novas tecnologias;

redugdes ou novas posi¢cdes na empresa;

contratagdo incluindo recrutamento e selegao de pessoas;
treinamento e desenvolvimento;

remuneragao e beneficios;

banco de talentos;

seguranca, saude e qualidade de vida;

comunicagcdo com empregados;

engenharia de produgéo e ergonomia;

sistemas de gestdo da qualidade;

inovacao tecnoldgica;
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. desenvolvimento sustentavel ou marketing social;
. competéncia integrada aos aspectos socioecondmicos e pessoais.

A gestdo estratégia de pessoas € uma ferramenta importante para as

empresas, com o objetivo de desenvolver o perfil técnico e comportamental do seu

capital humano: as pessoas. Essas a¢des devem levar engajamento e motivagéo aos

colaboradores, obtendo maior produtividade e potencializando os resultados e

crescimento da organizacao.

A moderna gestdo de pessoas trata as pessoas como tais, isto €, como
individuos. Pessoas ndo sado recursos, mas personalidades incriveis e
portadoras de diferengas individuais. No entanto, elas constituem importantes
recursos para a organizagdo nem por isso podem ser tratadas meramente
como meios de produgdo. Assim, pessoas como pessoas € hao
simplesmente pessoas como recursos ou insumos da organizagdo que
podem ser tratadas de maneira padronizada e uniforme. Até ha pouquissimo
tempo, elas eram tratadas como objetos e como recursos produtivos — quase
da mesma forma que maquinas ou equipamentos de trabalho, como meros
agentes passivos da administragdo (CHIAVENATO, 2009, p.108).

Os fundamentos dessa tendéncia “estdo no reconhecimento de que o capital

intelectual constitui um dos mais importantes fatores para determinar o sucesso nos
negocios” (GIL, 2019, p. 28).

A gestado de pessoas deve ocorrer a partir da visdo integrada das pessoas e
de questdes fundamentais como: as expectativas sobre as relagdes de
trabalho, o contrato psicolégico entre o que a pessoa quer da empresa € 0
que esta quer de seu pessoal, perfis e tipos de personalidade, grupos,
equipes, liderancas, processos de cooperagdo, competicao, apatia, cultura
organizacional, valores, questdes éticas, entre outros aspectos ligados a vida
social (FRANGCA, 2013, p.3).

Toda e qualquer pessoa motivada faz o melhor para alcangar seus objetivos,

cria novas condigbes de conduzir de forma eficaz os imprevistos, a motivagcdo move

resultados, cumpre metas, atinge objetivos para resolver as dificuldades do dia-a-dia,

pois se busca a realizagdo da organizacgao.

2.2 A PANDEMIA

O ano de 2020 iniciou-se com uma crise historica: a pandemia do coronavirus

(COVID-19) tem modificado o cenario social, econdmico e politico nos ultimos meses,

causando impactos de varias formas na vida das pessoas e nas organizagdes. Diante
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dessa situagao, implantou-se regimes de trabalho, trabalhadores e gestores se veem
com grandes desafios de encontrar a medida adequada na execugdo de metas e
prazos que concorrem com o tempo do convivio familiar, tarefas domésticas e
atividades escolares. A saude mental dos trabalhadores sera util mesmo apds o fim
do isolamento, as praticas remotas vao continuar caracterizando relagdes de trabalho.

Lizote et al. (2020) publicaram que o novo coronavirus (COVID-19) esta
afetando diferentes contextos mundiais. Os impactos causados por esta pandemia se
refletem na economia, na sociedade, e, como nio poderia ser diferente no bem-estar.
Esta sendo necessario buscar novas maneiras de fazer as coisas, exigindo assim que
os gestores pensem na modificagdo e adaptacdo de estratégias, de modo a buscar
meios de atender as novas exigéncias, assim como a adaptabilidade as novas formas
autbnomas de trabalho.

Lizote et al. (2020) conforme a adaptagao a esta nova conjuntura, esta pautada
em duas situagdes: ha preocupacédo sobre a recessado global, principalmente em
paises emergentes e com economia fragilizada, o intuito € o de salva-la do colapso
iminente, e do outro lado, a defesa da contencdo da COVID-19 a todo custo, incluindo
o estabelecimento de rigidas medidas de distanciamento social.

Losekann e Mourdo (2020) publicaram que as empresas e seus gestores
devem estar preocupados com a saude fisica e mental de todos os colaboradores. O
estresse decorrente da pandemia nao deve ser somado a inumeras outras
preocupagdes ocasionadas por uma gestdo inadequada das atividades e dos
relacionamentos. Durante uma pandemia, a presenca de diversos sentimentos e
reagdes, como: medo do avango do virus, de adoecer ou de que alguém da familia
adoeca, de perder pessoas queridas, de ndo saber quanto teremos a existéncia de
uma vacina ou cura dentre outros; irritabilidade devido a auséncia de respostas para
suas questdes e medos; angustia frente ao que estar por vir e as incertezas do
momento; tristeza que pode ser ocasionada pelo isolamento, pelo enfrentamento do
adoecimento e/ou perda de pessoas queridas.

Losekann e Mourado (2020) dizem ainda que a COVID-19 e as medidas
decorrentes de isolamento acarretaram a necessidade de adaptacdo imediata das
relagdes de trabalho. O home office foi a solugado adotada para uma parcela da forga

de trabalho e representou desafios significativos, principalmente, para empresas que
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contavam com o controle presencial de frequéncia como pilar das relagdes

trabalhistas.

2.3 AMOTIVAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A palavra motivagao “é derivada do latim motivus e refere-se a tudo aquilo que
pode fazer mover, que causa ou determina alguma coisa ou o fim ou razdo de uma
acao. Desse modo, faz sentido dizer que uma teoria da motivacdo € uma teoria da
acao” (ZANELLI; ANDRADE; BASTOS, 2014, p.173).

Motivacao pode ser definida como “o processo responsavel pela intensidade,
pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar
determinada meta” (ROBBINS, 2010, p.196).

Ainda, conforme Robbins (2010, p. 197), ha trés elementos-chave da

motivacgao, que sao intensidade, dire¢ao e persisténcia.

A intensidade refere-se a quanto esforgo a pessoa despende. E o elemento
ao qual a maioria de ndés se refere quando falamos de motivagdo. Contudo,
uma alta intensidade nado é capaz de levar a resultados favoraveis de
desempenho profissional, a menos que canalizada em uma diregao favoravel
a organizacao.

Portanto, precisamos considerar a qualidade do esforco, tanto quanto sua
intensidade. O tipo de esforco que devemos buscar € aquele que vai em
direcado aos objetivos da organizagéo e que é coerente com esses objetivos.
Por fim, a motivacao tem uma dimenséao de persisténcia. Essa € uma medida
de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esfor¢o. Os individuos
motivados mantém-se na realizagdo de tarefa até que seus objetivos sejam
atingidos.

Desta forma, para que um individuo alcance seu objetivo dentro da
organizacao, o mesmo deve estar motivado. O autor demostra que os trés devem
trabalhar em conjunto, nao adianta depositar toda a sua intensidade, pois a mesma
nao é capaz de produzir grandes resultados, ela deve estar ligada com a diregao, pois
assim, sabe-se onde é o foco; mas, as duas ndo conseguem chegar ao objetivo
sozinhas, pois, se ha alta intensidade e ha diregao, deve se haver a persisténcia, pois,
muitos dos resultados sdo lentos. Dessa maneira, se o individuo for persistente,
juntando os trés elementos, seus objetivos serao atingidos.

A motivagcdo no ambiente de trabalho e o reconhecimento € de suma
importancia no incentivo de funcionarios, possibilitando uma sinergia maior entre

equipes e um desemprenho melhor em trabalhos individuais e com o colaborador. As
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empresas buscam motivar os seus colaboradores para obter maior desempenho,
satisfagcdo, produtividade entre outros fatores motivacionais. Assim, mostrando a
importancia que existe entre empregado e empregador tanto quanto fora da

organizagao.

De modo geral, motivo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento
especifico. Esse impulso a agédo pode ser provocado por um estimulo externo
(provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos
processos mentais do individuo (CHIAVENATO, 2009, p.121).

E o6bvio que as pessoas “sdo diferentes no que tange & motivacdo: as
necessidades variam de individuo para individuo, produzindo diferentes padroes de
comportamento: os valores sociais também sao diferentes; as capacidades para
atingir os objetivos sdo igualmente diferentes; e assim por diante” (CHIAVENATO,
2009, p. 121; 122)

O estudo da motivacgao “permite entender, conhecer o comportamento humano,
0 que, por sua vez, permite prevé-lo e, portanto, controla-lo (autocontrole ou
heterocontrole) por meio do controle das necessidades ou motivos que impulsionam

o comportamento e dos objetivos ou metas que o dirigem” (SOTO, 2002, p.119).

2.4 TIPOS DE MOTIVAGAO

A motivacao é essencial no ambiente de trabalho, faz a convivéncia ser melhor
e a produtividade se tornar maior e mais acelerada. No entanto, ndo ha apenas um
jeito de motivar os colaboradores. A motivacao pode se manifestar de diversas
maneiras. Por isso, uma organizagao tem funcionarios com caracteristicas diferentes.
Motivar efetivamente seus funcionarios exigira uma compreensao mais profunda dos
diferentes tipos e formas de motivagao.

De acordo com Bowditch e Buono (2011, p.53), ha dois tipos de motivacao:

como recompensas intrinsecas e extrinsecas.

A motivagéo extrinseca refere-se essencialmente a um tipo de relagdo entre
meios e fins, ou seja, adotamos certos comportamentos para receber (ou
evitar) certos incentivos (ou puni¢des) externos a uma certa tarefa. Assim,
somos motivados a realizar a tarefa (meios) para receber a recompensa
desejada (fins). A motivagao intrinseca é essencialmente a motivagao pelo
préprio trabalho, ou seja, um desejo de trabalhar duro simplesmente pelo
prazer de cumprir a missao.
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Motivar funcionarios € “reconhecer que eles sdo essenciais a capacidade da
empresa de ser bem-sucedida. Tem a ver com a criagdo de uma cultura corporativa
de pessoas que desejam ser excepcionais em seus empregos e se orgulham da
empresa que trabalham” (SILVERSTREIN, 2009, p.14).

2.5 ESTRATEGIAS MOTIVACIONAIS

A estratégias motivacionais beneficiam os trabalhadores e a empresa em
multiplos aspectos, desde uma maior felicidade, capacidades de inovagéo,
crescimento pessoal, gestao do stress dos colaboradores, redugéo do absenteismo e

da rotatividade pessoal ou aumento da produtividade das organizagdes.

A motivagdo humana é caracterizada por um conjunto de fatores dindmicos
existentes na personalidade, que determinam a conduta de cada um. Esses
fatores dindmicos, ao entrarem em agéo, envolvem a personalidade como um
todo; dessa forma ao exibir um comportamento motivacional o individuo
utiliza-se de sua inteligéncia, emogdes, instintos e experiéncias vividas para
alcancar os seus objetivos (BEZERRA et al., 2009, p.34).

Bezerra et al. (2009), acreditam que as politicas motivacionais na empresa
melhoram as condigdes fisicas no trabalho, salarios, politicas organizacionais,

processos administrativos, beneficios e seguranga no trabalho, estdo garantindo a

satisfacao do funcionario no ambiente de trabalho.

Os fatores que fomentam a motivagcdo sdo denominados de fatores
motivacionais e sdo aqueles que se referem a tarefa e a sua execugéo: a
liberdade de criar, de inovar de procurar formas proprias e Unicas de atingir
os resultados de uma tarefa, envolvem ainda sentimentos de crescimento
individual ou até mesmo de reconhecimento profissional. Sdo fatores que
estdo focalizados na auto-realizagao do individuo. Acredita-se dessa forma,
que € na realizagao da tarefa que o individuo sera motivado (BEZERRA et
al., 2009, p.34).

A valorizagdo e o reconhecimento do trabalho executado “sdo de grande
importancia para o estimulo da motivagdo, visto que uma vez implementados o
individuo sente vontade de realizar bem o seu trabalho” (BEZERRA et al., 2009, p.36).
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2.6 FATORES MOTIVACIONAIS

A motivacdo € uma forga interior de cada pessoa que se modifica a cada
momento durante toda a vida, ou seja, esta dentro de cada pessoa de forma particular
erra-se em dizer que alguém nos motiva ou desmotiva, pois ninguém € capaz de fazé-
lo.

De acordo com Silverstein (2009 p.54),

A motivagédo de individuos comega com quatro conceitos simples, porém
importantes.

Primeiro, ouca de fato um funcionério. Jamais o trate com condescendéncia.
Ao contrario, estimule a contribuicdo da pessoa e aja de acordo com ela.
Segundo, entenda os motivadores unicos do individuo. Eles sao diferentes
para cada pessoa. Assim que vocé entender quais sao esses motivadores,
adapte suas interagdes com o individuo adequadamente.

Terceiro, atribua a seu pessoal responsabilidade e poder de tomar decisdes
de modo que eles sejam eficazes em seus cargos. Confie em que a propria
motivagao deles os fara prosseguir, e dé-lhes o apoio necessario para serem
bem-sucedidos.

Por fim, oferega reconhecimento e recompensas quando apropriado. Ainda
mais importante: ofereca feedback individual regularmente.

Segundo Chiavenato (2009, p. 129), os meios praticos de proporcionar ou

incentivar os fatores satisfacientes incluem:

Delegacao de responsabilidade;

Liberdade de exercer discri¢ao;

Promocgao e oportunidades de futuro;

Uso pleno das habilidades e competéncias pessoais;

Estabelecimento de objetivos e avaliacao relacionada com eles;

Simplificacdo do cargo (pelo préprio ocupante);

Ampliagao ou enriquecimento do cargo (horizontal ou vertical).
s fatores insatisfacientes incluem:

Condicoes de trabalho e conforto pessoal;

Politicas da empresa e administracao;

Relacionamento com o supervisor;

Competéncia técnica do supervisor;

Salarios e beneficios sociais;

Seguranga no cargo;

Relacionamento com colegas.

.......O.......

Os gestores precisam estar cientes das condigcdes “externas e internas que
podem contribuir para a perda de motivacdo. Fora do controle da maioria dos
gestores, estdo as condi¢cdes externas, como problemas pessoais e familiares, que
afetam a vida profissional de um funcionario” (SILVERSTEIN, 2009, p.67).
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2.7 TEORIAS DA MOTIVAGCAO BASEADAS NO TRABALHO

Foi na década de 50 que nasceram as trés teorias da motivacdo, embora muito
questionadas nos dias de hoje, ainda é muito usada sdo: a hierarquia das
necessidades de Abraham Maslow (1954), a teoria X e teoria Y de Douglas McGregor
(1960), a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg (1959), a teoria de
necessidades de McClelland (1961), teoria da equidade de Stacy Adams (1963), teoria
da expectativa de Victor Vroom (1964).

2.7.1 Hierarquia das necessidades
Conforme Robbins (2010, p.197), a hierarquia das necessidades, de Abraham

Maslow, diz que dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco categorias

de necessidades, que sao:

1. Fisiolégica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades
corporais.

2. Seguranga: Seguranca e protegdo contra danos fisicos e emocionais.
3. Social: afei¢cdo, aceitacdo, amizade e o sentimento de pertencer a um
grupo.

4, Estima: fatores internos de estima como respeito, proéprio, realizacéo
e autonomia, e fatores externos, como status, reconhecimento e atencgéo.

5. Auto realizacdo: impeto de se tornar tudo aquilo que se é capaz de

ser, inclui crescimento, alcance do préprio potencial e autodesenvolvimento.

Na Figura 1, Robbins (2010, p.198) apresenta a Hierarquia de necessidades:
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Figura 1 - Hierarquia de necessidades de Maslow

Seguranca

Fonte: Robbins (2010, p.198).

De acordo com essa teoria, embora nenhuma das necessidades possam ser
totalmente preenchidas, uma que ja esteja dentro de sua real necessidade, a outra ja

comeca a prevalecer, desta forma, a outra ja é predominante.

Maslow separou as cincos categorias de necessidades em patamar superior
e inferior. As necessidades fisioldgicas e de seguranca sdo consideradas
necessidades de nivel inferior, e aquelas relacionadas a estima, a vida social
e a auto realizacdo sdo chamadas necessidades de nivel superior
(ROBBINS, 2010, p. 198).

A diferenga dos niveis, é que a de nivel superior sao satisfeitas internamente a
partir do momento que as de nivel inferior sdo realizadas de forma externa. Sendo
assim, de acordo com Maslow (1954), para saber como motivar alguém, deve-se

saber em qual patamar da hierarquia o individuo se encontra.
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2.7.2 Teoria X e teoriaY

A teoria X e Y se distingue no entendimento de que, o X os funcionarios ndo
gostam de trabalhar, sdo preguicosos e evitam responsabilidades, ja no Y os

funcionarios gostam de trabalhar, sdo criativos e buscaram responsabilidades.

Conforme a Teoria X, os gestores acreditam que os funcionarios ndo gostam
de trabalhar e devem ser orientados ou até coagidos a fazé-lo.
Diferentemente, de acordo com a Teoria Y, 0s gestores presumem que 0s
funcionarios podem achar o trabalho algo tao natural quanto descansar ou se
divertir, e, portanto, a pessoa mediana pode aprender a aceitar ou até a
buscar o exercicio de responsabilidades (ROBBINS, 2010, p.198).

Embora McGregor (1960) tenha injetado seus préprios valores nesta
explicacdo, e tenha deixado implicito que as suposi¢cdes da “Teoria X levam
inevitavelmente a uma geréncia autoritaria enquanto a Teoria Y leva a geréncia
participativa, a relagdo entre essas crencgas e os estilos gerenciais foi esclarecida
dentro do contexto de uma abordagem contingencial a administragdo” (BOWDITCH,
2011, p.40).

2.7.3 Teoria dos dois fatores

Foi criada pelo psicologo Frederick Herzberg (1959). Ele diz que a relagao de
uma pessoa com o seu trabalho é basica e que essa atitude pode determinar seu
sucesso ou fracasso.

Nas palavras de Marras (2011, p.28):

Como resultado de seus estudos, afirmou que o maior fator motivacional para
o0 homem encontra-se no interior do seu préprio trabalho.

De acordo com a chamada Teoria dos dois fatores, Herzberg aponta para a
ideia de que no campo motivacional existem dois tipos de fatores:

a. os que causam, predominantemente, satisfacao;

b. os que causam, predominantemente, insatisfagao.

Segundo Chiavenato (2009, p.132):

Em esséncia, a teoria dos dois fatores sobre a satisfagdo no cargo afirma
que:

1) Satisfagéo no cargo: é fungéo do conteudo ou atividades desafiadoras
e estimulantes do cargo. Sdo os chamados fatores “motivadores”;
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2) Insatisfagdo no cargo: € a fungdo do ambiente, da supervisdo, dos
colegas e do contexto geral do cargo. Sao os chamados fatores “higiénicos”.

Herzberg (1959) chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela
satisfacao profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis
pela insatisfagcdo profissional: “0 oposto de satisfagdo profissional ndo seria a
insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma maneira, o
oposto de insatisfagdo profissional seria nenhuma insatisfagao profissional e ndo a
satisfacao” (CHIAVENATO, 2009, p.133).

2.7.4 Teoria de necessidades de McClelland

Nessa perspectiva, existem trés tipos de necessidades — “poder, afiliacdo e
realizacdo -, que se inter-relacionam e se apresentam em niveis variados de
intensidade nas pessoas, conforme seus perfis psiicolégicos e os processos de
socializagdo aos quais estiveram submetidas” (ZANELLI; ANDRADE; BASTOS, 2014,
p.178).

A teoria de McClelland é baseada em trés necessidades:

Necessidade de realizagao (nAch): busca da exceléncia, de realizagdo com
relacdo a determinados padrdes, impeto para alcangar sucesso.
Necessidade de poder (nPow): necessidade de fazer que os outros se
comportem de um modo que n&o o fariam naturalmente.

Necessidade de afiliagao (nAff):m desejo de relacionamentos interpessoais
préximos e amigaveis (ROBBINS, 2010, p.202, grifo do autor).

Robbins (2010) apresenta que os pesquisadores focaram a maior atencédo na
necessidade de realizagdo, entenderam que as pessoas focavam mais atencgao
quando a probabilidade de sucesso € de 50%. Entendeu-se que as pessoas nao
gostam de situagdes fora do controle ou de sucessos muito facil, pois, ndo trazem

desafio.



27

Figura 2 - Teoria das Necessidades de McCelland

Perfil psicoldgico — | Necessidade derealizacéo

Necessidades bioldgicas P l ‘ _J | Necessidade de poder

Necessidade de afiliacdo

Processodesocializagdo| |

Fonte: Zanelli, Andrade, Bastos (2014, p.178).

Quando a “necessidade de realizacdo prepondera, a pessoa evidencia alta
motivagao para a autorrealizagdo e a busca de sua autonomia, assumindo, inclusive,
desafios realisticos no trabalho e lutando continuamente pelo seu sucesso pessoal”
(ZANELLI; ANDRADE; BASTOS, 2014, p.178).

2.7.5 Teoria da equidade

Os funcionarios estabelecem relacao entre “o que recebem por seu trabalho
(remuneragdo, aumentos, reconhecimento) e o que investem nele (esforco,
experiéncia, educacdo, competéncia), e depois comparam essa relacdo ente
recompensas-insumos com a mesma relagdo no caso de outros funcionarios”.
(ROBBINS, 2010, p. 213).

Existem quatro pontos de referéncia que podem ser usados na comparagao:

1) Préprio-interno: as experiéncias do funcionario em outra posi¢ao
dentro da mesma empresa.

2) Préprio-externo: as experiéncias do funcionario em uma situagéo ou
posigao fora de sua empresa atual.

3) Outro-interno: outra pessoa ou grupo da mesma empresa.

4) Outro-externo: outra pessoa ou grupo de fora da empresa (ROBBINS,
2010, p.213).

Robbins (2010) diz que é a crenca de que as recompensas devem ser
proporcionais ao esfor¢co e iguais para todos, demostrando harmonia e equilibrio.
Cada pessoa tende a comparar aquilo que é oferecido como recompensas pelo seu

desempenho, com o que foi oferecido a pessoas semelhantes a ele.
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2.7.6 Teoria da expectativa

Segundo Robbins (2010, p.217), “a teoria da expectativa sustenta que a forca
da tendéncia para atingir de determinada maneira depende da forga da expectativa
de que essa acao trara certo resultado e da atragao que esse resultado exerce sobre
o individuo”.

A teoria da expectativa de Vroom (1964 apud Robbins, 2010, p. 217) enfoca

trés relacoes:

1) Relagcdo esfor¢o-desempenho. A probabilidade percebida pelo
individuo de que certa quantidade de esforgo levara ao desempenho;

2) Relagédo desempenho-recompensa. O grau em que o individuo
acredita que determinado nivel de desempenho levard a um resultado
desejado;

3) Ralagdo recompensa-metas pessoais. O grau em que as
recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as
necessidades do individuo e a atragdo que essas recompensas potenciais
exercem sobre ele.

Vroom (1964 apud Robbins, 2010) defende que colaboradores acreditam que
altos niveis de esforco elevam seu desempenho, através disso, & possivel obter
recompensas e atingir os objetivos para que se sintam mais motivados de maneira

eficaz.
2.8 ESTUDOS RELACIONADOS COM A TEMATICA

No quadro 1 sédo apresentados estudos ja realizados por outros pesquisadores
e que estao relacionados ao tema de motivagéo no ambiente de trabalho com foco na

satisfagcao no trabalho.

Quadro 1 - Estudos relacionados

OBJETIVO

GERAL CONCLUSAO

AUTOR TiTULO JUSTIFICATIVA

Debater de
maneira

conceitual sobre

A motivagdo no
ambiente de
trabalho.

Consiste na suposicdo de
que a motivagdo no
trabalho obtém o}

Motivagdo € um
elemento de extrema
importancia nas

dos Estas

Leite et al.
(2016)

a importancia da
motivagao
organizacional,
especialmente
langando uma
Otica sobre as

comprometimento
colaboradores,

sentido de elevar a
produtividade, obter
resultados mais efetivos
e alto desempenho,

no

organizagdes.
devem focar suas
atengdes e investir no
relacionamento

motivacional com sua
equipe de trabalho,
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teorias
motivacionais.

alcangando, assim, a
lucratividade

organizacional.

bonificacoes,
treinamentos,

capacitacoes,

participagéo nos
lucros e seguranga
profissional, séo
alguns dos fatores que
demonstram a
disponibilidade da

empresa para com
seus colaboradores,
tais agdes valorizam o
trabalhador, tornando-
o] motivado e
comprometido com as
metas e politicas da

empresa.
A motivagdo e |Avaliar a | Propor as empresas que | A maior parte
satisfagao no | satisfagdo  dos | motivar 0s seus | trabalhadores se
Gongalves | trabalho: trabalhadores de | empregados para algo |encontram
(2017) importancia, uma empresa, | que estes achem | razoavelmente
fatores, aferindo assim, | relevante, podera ser|motivados e
relacionamentos | quais os fatores |mais  benéfico para|satisfeitos e que os
e consequéncias | mais relevantes | ambas as partes, pois os | principais fatores que
para a mesma. trabalhadores irdo | as influenciam séo a
desenvolver o} seu | participagao dos
trabalho com motivagéao, | trabalhadores, o]
ganhando assim as suas | processo de
regalias e a empresa ira | desenvolvimento de
ganhar com a| recursos humanos, os
produtividade e todas as | processos de
outras  variaveis que | motivagao,
advém desta atitude, por|conciliagdo entre o
parte dos colaboradores | trabalho e vida
pessoal, a avaliagdo
do desempenho e a
oportunidade de
desenvolvimento e
crescimento.
A motivagdo em | Analisar e propor | Os fatores motivacionais | Para o colaborador ter
Pequenas um modelo de |contribuem diretamente | um rendimento
Bonfim, Empresas motivagao no | com a qualidade de vida | satisfatério precisa
Estender e trabalho para | das pessoas e qualidade | estar motivado com o
Macedo cada perfil de|dos servicos por elas|seu trabalho e a
(2015) colaborador, prestados. A insatisfagcdo | motivacdo ligada a
identificando e |resulta em baixa | cada perfil de
resolvendo as | produtividade dos | funcionario sendo que
barreiras que | colaboradores. oferecer seguranga e
travam o} conforto € uma boa
desenvolvimento alternativa de estimulo
do funcionario de baixo custo. O
dentro da reconhecimento e a
organizacdo que valorizagao pela
possui  recursos qualidade e
limitados. competéncia do
colaborador séo
fundamentais ao
processo de

motivagao.
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Silva e
Kaulfuss
(2015)

Antunes,
Stefano e
Berlato
(2013)

Motivagcao no
ambiente de
trabalho

A motivagao para
o trabalho e sua
importancia
estratégica

Analisar o que
motiva o]
trabalhador

dentro do
ambiente de

trabalho e quais
s&0 seus desejos
e necessidades

dentro da
organizagdo. O
segredo é
identificar o que

motiva o
trabalhador e a

partir disso
incentiva-lo a
alcangar os seus
objetivos.
Analisar a
motivagao na
perspectiva
individual,
segundo 0s

colaboradores de
uma empresa do
ramo de auto
pecas e servigos.

Quem deve se motivar
em primeiro lugar é a
prépria pessoa, pois, ela
deve ter em mente que
deve agir para obter
lucros e resultados dentro
da empresa e sao
motivadas pela vontade
de satisfazer suas
necessidades tanto
pessoais quanto
profissionais.

A motivagao impulsiona o
homem a agir de
determinada forma, por
isso torna-se interessante
que ela esteja presente
no ambiente de trabalho
para que juntos, em
harmonia, em equipe
possam alcangar metas e
cumprir  0os  objetivos
tracados.

Pode-se identificar
que as pessoas sao
diferentes e que nem
sempre o0 que esta
bom para alguém, ndo
estda bom para outra.

Por este motivo é
essencial que as
empresas e

organizagdes invistam
em treinamentos e
palestras, para que os
mesmos possam se
expressar de tal
maneira que
consigam ter
conhecimento daquilo
que motiva cada
colaborador.

A falta de motivagéao
interna de cada um é
determinante  nesse
processo, contudo os
lideres tém o papel de
pesquisar dentro da
organizagao 0s
fatores externos que
acabam acarretando
desmotivagao da
equipe e por
consequéncia baixos
niveis de resultados.

Deve-se sempre
buscar o]
aproveitamento do

potencial da energia
motivacional de cada
um.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021).

Os estudos ja desenvolvidos demostram a importancia da motivacao, fatores,

relacionamentos e consequéncias no ambiente de trabalho. A aplicagao de testes e

procedimentos adequados na motivagdo sdao fundamentais para a melhor obtencgao

de resultados nas organizagdes e na qualidade de vida das pessoas.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Método “é o conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior
seguranga e economia, permite alcancgar o objetivo de produzir conhecimentos validos
e verdadeiros, tragando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisdes do cientista” (LAKATOS; MARCONI, 2017, p.79).

Apresenta-se a classificagdo do estudo, a definicdo da amostra, os sujeitos da
pesquisa, e como foram realizados a coleta de dados, a analise e interpretagdo dos

dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O presente estudo caracteriza-se como pesquisa qualitativa e quantitativa,
procurando analisar a motivagao da equipe Gdoor, para identificar se as pessoas se
encontram motivadas em relagao ao trabalho que desempenham.

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como “a tentativa de uma
compreensao detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas
pelos entrevistados, em lugar da produgéao de medidas quantitativas de caracteristicas
ou comportamentos” (RICHARDSON, 2015, p. 90).

A variavel qualitativa “é caracterizada pelos seus atributos e relaciona aspectos
nao somente mensuraveis, mas também definidos descritivamente. O conjunto de
valores em que se divide uma variavel qualitativa € denominado sistema de valores”
(FACHIN, 2006, p.81).

A variavel quantitativa “é determinada em relagdo aos dados ou a proporgao
numeérica, mas a atribuicdo numérica nao deve ser feita ao acaso, porque a variagao
de uma propriedade nao € quantificada cientificamente” (FACHIN, 2006, p.78).

De acordo com os objetivos, o estudo caracteriza-se como descritivo, onde se
objetivou conhecer a motivagao dos colaboradores, além das pesquisas e estudos
realizados referente ao tema abordado.

A pesquisa descritiva “expde caracteristicas de determinada populacéo ou de
determinado fendbmeno. Pode também estabelecer correlacbes entre variaveis e
definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fenbmenos que descreve,

embora sirva de base para tal explicagdo” (VERGARA, 2016, p.42).
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Com relagao aos procedimentos técnicos de coleta documental, estudo de caso
unico, e survey.

A pesquisa “é também documental, porque sera feito uso de documentos de
trabalho e relatérios de consultorias privadas, ndo disponiveis para consultas
publicas” (VERGARA, 2016, p.46).

Estudo de caso "é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas
como pessoa, familia, produto, empresa, érgéo publico, comunidade ou mesmo pais.
Tem carater de profundidade e detalhamento ” (VERGARA, 2016, p.44).

A pesquisa survey é utilizada quando busca-se identificar a opinido dos sujeitos
através da interrogacao direta (BEUREN, 2010).

A seguir serdo apresentadas as técnicas para coleta de dados em acordo com

a pesquisa apresentada.

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Foi realizada pesquisa na plataforma google drive, além de livros e artigos
relacionados ao assunto, buscando conteudos referencial para conhecer
profundamente sobre a motivacido, bem como os instrumentos existentes no assunto.
Com carater bibliografico e documental, onde foram buscados também relatérios da
Gdoor que comprovem e apresentam o estudo tedrico de forma pratica.

Para atingir o segundo e terceiro objetivos foi realizado questionario (Apéndice
A) com os colaboradores da empresa Gdoor nos setores de financeiro, administrativo,
gestdo de pessoas, comercial, suporte técnico, marketing, pré-vendas e
desenvolvimento de software. Com relacdo ao questionario, o0 mesmo tem 25
perguntas. O questionario foi elaborado pelas autoras do trabalho e realizado um pré-
teste com 10 colaboradores e validado.

A empresa hoje, conta com 69 colaboradores ativos, todos trabalhando de
forma regular. O questionario foi enviado para a responsavel dos recursos humanos
da empresa Gdoor € a mesma encaminhou a todos os colaboradores, ndo era
obrigatoria a participagao na pesquisa, portanto, obteve-se o total de 56 participantes.
Em um segundo momento, foi realizada entrevista com um roteiro semiestruturado,
(Apéndice B), com a responsavel, que exerce a funcao de gestdo de pessoas dentro
da Gdoor.
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3.3 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

Para analise e interpretagdo de dados, como comenta Gil (2017), esta etapa
tem como objetivo organizar e sumariar os dados coletados estruturando de forma
compreensivel e que possibilitem o fornecimento de respostas aos problemas
propostos para investigacao.

Para o presente estudo, a forma de andlise dos dados foi qualitativa foram
analisados de forma descritiva, onde foram analisados os dados obtidos na empresa
Gdoor em comparativo e constru¢ao com os dados obtidos na empresa e através da

base tedrica. Os dados quantitativos foram analisados na forma de graficos.



34

4 CONTEXTUALIZAGAO E RESULTADOS

Nessa secao apresenta-se os resultados da pesquisa realizada na empresa
Gdoor. Procurou-se primeiramente contextualizar a empresa pesquisa e

posteriormente apresentar os resultados alcangcados com a realizacédo do estudo.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

A Gdoor Sistemas nasceu de um projeto inovador. Com objetivo de desenvolver
para atender empresas do comeércio. A empresa iniciou suas atividades em
01/03/2008, a principio a ideia foi abragcada pelo Sr Airton Begnini, atual sécio
programador da empresa. Com mais de 30 anos de experiéncia e ja tendo contribuido
no desenvolvimento de alguns dos principais sistemas de automacao hoje no
mercado, o Sr Airton aceitou o desafio de desenvolver um sistema de automacéao
completo. O resultado disso € que atualmente, possui um dos melhores sistemas de
automacéao comercial disponivel no mercado.

O Sr Joel Souza, sécio administrador da empresa, anteriormente empresario
no ramo de confeccdes na cidade de Concordia, com espirito empreendedor e ideias
inovadoras, veio para assumir a parte comercial da empresa, e tem conseguido
excelentes resultados. Mais algumas pessoas acreditaram no projeto inovador da
Gdoor Sistemas, e vem contribuindo de diversas formas para o engrandecimento da
empresa. Com muito trabalho, zelo e determinagcédo, desenvolvem um produto de
qualidade, que hoje é reconhecido no mercado. Visando isso, possui uma politica
comercial diferenciada, na qual trabalha somente com parceiros, atuantes em todo o
territério nacional.

A Gdoor € uma empresa Catarinense de Tecnologia da Informacgao que oferece
solugdes em softwares para gestdo de Micro e Pequenas empresas. A Gdoor
Sistemas desenvolveu um produto pratico e confiavel, além de oferecer solugdes com
exceléncia na area de Automacgao Comercial. Devidamente homologado no PAF-ECF,
TEF Discado, Dedicado, PAY&GO. Além disso, atendem ao SPED Fiscal, NF-e,
Sintegra e muito mais.

E uma empresa ética e verdadeira. A Gdoor, desenvolve um produto confiavel,

pratico e de qualidade, com tecnologia de ponta. Sempre respeitam diferencas e
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particularidades de cada cliente, atendendo a todos com muito respeito e atencao.
Tem o compromisso com revendas em prestar o melhor atendimento e fornecem uma
solugdo em gestdo comercial.

A missdo € desenvolver produtos de qualidade com confiabilidade e
praticidade, que atendam as necessidades dos nossos clientes primando pela
parceria e lucratividade, oferecendo oportunidades e buscando o desenvolvimento
mutuo com seus colaboradores.

A visdo é ser referéncia nacional em sistema de automagdo comercial,
oferecendo parceria segura e lucratividade aos revendedores.

Os principios s&o: integridade, dedicagdo, comprometimento, honestidade,
parceria, respeito, ética, profissionalismo, trabalho em equipe, empenho, valorizacéo

e seriedade.

4.2 APRESENTACAO E ANALISE CRITICA DOS RESULTADOS

Nessa secao apresenta-se os resultados obtidos com a realizacdo da pesquisa
com os colaboradores e com a responsavel pelo setor de gestdo de pessoas da
empresa. Apos a descricdo dos dados obtidos sera apresentada a analise critica dos

resultados.

4.2.1 Resultados do questionario aplicado com os colaboradores da empresa

A seguir, sera apresentado os graficos elaborados a partir das respostas

obtidas nos questionarios aplicados com os colaboradores.



36

Grafico 1 - Sexo

Feminino
32,1%

Masculino
67,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Conforme pode-se observar, no grafico 1, 32,1% do dos funcionarios sao
mulheres, e 67,9 sdo homens.

Grafico 2 - Idade

35-44 anos 45-54 anos
12.5% 5.4%
16-24 anos
25,0%
25-34 anos
57,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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A maior média de idade entre os colaboradores da empresa Gdoor é entre 25
a 34 anos, somando o total de 57,1%, e entre 16 e 24 anos tem 25% dos

colaboradores, pode-se dizer que a empresa € composta pela maioria jovens.

Grafico 3 - Escolaridade

Pos-graduagao

Segundo grau compl...
g g P 8,9%

12,5%

Ensino superior inco...
17,9%

Segundo grau incom...
54%

Ensino superior com...
55,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

No grafico 3 pedia-se a escolaridade dos colaboradores, apesar do grafico
anterior apontar uma média de idade relativamente baixa, nesse pode-se observar um
nivel alto de ensino, onde somando os que tem ensino superior completo e os pos-
graduados, chega-se a um total de 64,3% de colaboradores. Também, observa-se

que 17,9% esta concluindo o ensino superior.
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Grafico 4 - Setor em que trabalha

Financeiro/Administr. ..
5,4%

Marketing/Pré-venda
1,8%

Desenvolvimento de...
28,6%

Suporte Técnico
44.,6%

Comercial
19,6%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

A empresa conta com diversos setores, pode-se observar que o suporte técnico
€ 0 que mais tem colaboradores, somando 44,5% e o marketing/pré-venda o setor

com menos colaboradores, chegando a 1,8%.

Grafico 5 - Antes da covid 19, vocé trabalhou em algum outro momento em home
office

Sim
14,3%

Nao
85,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Por se tratar de ume empresa de tecnologia, é “normal” o tele trabalho ou home
office. Porém, como ainda € uma novidade no Brasil esse tipo de trabalho, observa-
se que apenas 14,3% dos funcionarios tiveram a oportunidade de experimentar o

“novo” antes da Covid-19.

Grafico 6 - Durante o loockdow, vocé trabalhou em home office

Nao
19,6%

Sim
80,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Diferente do que ocorreu no grafico anterior, pode-se observar que o covid-19
mudou a rotina da empresa. Durante o primeiro colapso de covid-19 no Brasil, foi
adotada o loockdow, e muitas empresas optaram por home office, no grafico 6 pode-
se observar que 80,4% dos colaboradores trabalharam em casa, mudando a rotina da

empresa e 0s mesmos tendo que se adaptar ao cenario atual.
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Grafico 7 - Se sim no grafico 6, durante quanto tempo vocé trabalhou em home
office

Mais de seis meses
4.,3%

Detrésa quatromeses
10,9%

Entre um e dois meses
28,3%

< um més
56,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

No ano de 2020, o primeiro loockdow durou 15 dias, onde os servigos que néao
eram considerados essenciais ndo podiam estar trabalhando, mesmo que com a
empresa fechada e apenas os colaboradores trabalhando internamente. No gréfico,
observa-se que 56,5% dos colaboradores trabalharam menos de um més em home

office.

Grafico 8 - Se trabalhou em home office, utilizou equipamento préprio ou da
empresa

Da empresa
33,3%

Proprio
66,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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No grafico 8, procurou-se saber se a empresa disponibilizou equipamentos
necessarios para o trabalho home office. Pode-se observar que a empresa forneceu
0 equipamento para 33,3% dos colaboradores e 66,7% dos colaboradores utilizaram

equipamentos proprios para desenvolver o trabalho home office.

Grafico 9 - Durante a pandemia, vocé precisou se afastar por problemas de saude

Sim
39,3%

Nao
60,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Apesar de ainda estar na pandemia, essa pergunta refere-se aos meses de
margco de 2020 a margo de 2021. Observa-se que 39,3% dos colaboradores da
empresa precisaram se afastar por algum problema de saude, relativo ao periodo de

um ano.
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Grafico 10 - Qual foi o problema de saude

20
18
16
14
12
10
8
6
4
2
0 [ [ - [
Covid Gripe minha esposa Menhum Suspeita de
foi covid
diagnosticada
com covid 19.
Meu teste deu
negativo

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Para aqueles que precisaram se afastar, foi realizada uma pergunta aberta,
onde os mesmos deveriam descrever o motivo do afastamento. Ao analisar o grafico,
19 pessoas foram afastadas com problemas de saude relativo a covid-19.

Um colaborador precisou ficar afastado pelo fato de que sua esposa ter
contraido a doencga, um colaborador teve sintomas de gripe e também foi afastado de

forma preventiva, e um colaborador teve suspeita de Covid, ndo confirmando.
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Grafico 11 - Estou satisfeito com a fungao que desenvolvo na empresa

Nao Concordo nem...
5,4%

Concordo
42 9%

Concordo totalmente
51,8%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Observa-se que na pergunta 11, 51,8% dos colaboradores estao totalmente
satisfeitos com a fungé&o que desenvolve na empresa e 42,9% estdo satisfeitos, isso
€, em sua grande maioria, os colaboradores da empresa trabalham satisfeitos e
engajados na fungdo que desenvolvem, e apenas 5,4 % nao concordam ou discordam

com afirmacéo.

Grafico 12 - Tenho chances de crescimento na empresa

Discordo totalmente
1,8%

N&o Concordo nem...
10,7%

Discordo
71%

Concordo
42,9%

Concordo totalmente
37.5%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Referente a chance de crescimento na empresa, 37,5% concordam totalmente
e 42,9% concordaram que ha chances para crescer profissionalmente na empresa.
Desta forma, observa-se que a empresa da oportunidade e desenvolve seus

profissionais.

Grafico 13 - Sou reconhecido na empresa pelo trabalho que fago

Nao Concordo nem...
10,7%

Concordo
53,6%

Concordo totalmente
35 7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Sobre reconhecimento pelo trabalho prestado, em sua maioria concorda.

Apenas 10,7% dos colaboradores néo concorda nem discorda.




Grafico 14 - As promog¢des na empresa sdo baseadas nas competéncias das
pessoas e ndao em favoritismo
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Discordo
5,4%

Nao Concordo nem di...
12,5%

Concordo totalmente
44 6%

Concordo
37.5%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

O grafico 14 refere-se as oportunidades de ocupar uma categoria mais elevada

dentro da empresa. Observa-se que a empresa tem adotado uma politica voltada a

competéncia, sendo que 44,6% concordam totalmente e 37,5% concordaram.

Grafico 15 - Estou satisfeito com as instalagdes da empresa (estrutura fisica,
equipamentos, entre outros)

N&o Concordo nem di...
1.8%

Concordo
37.5%

Concordo totalmente
60,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Percebe-se que 98,2% dos colaboradores concordam que as instalagdes, os

equipamentos e a estrutura fisica da empresa atendem as expectativas.

Grafico 16 - Aumento de salario me motiva

Concordo
23.2%

N&o Concordo nem...
5,4%

Concordo totalmente
71,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Observa-se que o aumento de salario € um dos maiores motivadores dos
colaboradores, sendo que apenas 5,4% n&o concordam nem discordam com a

pergunta.

Grafico 17 - Plano de saude

Discordo
1,8%

N&o Concordo nem...
10,7%

Concordo totalmente
46,4%

Concordo
41,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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O plano de saude tem sido um “divisor de agua”, pois, 0 mesmo so tem
exceléncia quando é de extrema importancia para o colaborador. Muitas vezes,
quando é de extrema urgéncia € que 0 mesmo passa a ser reconhecido.

Porém, com o atual cenario, o mesmo esta sendo mais valorizado, e observa-
se que 46,4% concorda totalmente e 41,1% concorda que o mesmo é motivador, isso
corrobora com a importancia dessa estratégia, atualmente a empresa ja oferece plano

de saude a todos os colaboradores.

Grafico 18 - Plano de cargos de salario

Discordo
1,8%

Concordo
41,1%

Concordo totalmente
46,4%

Nao Concordo nem...
10,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Com o plano de cargo de salarios, € uma forma além de motivar os
colaboradores e manté-los na empresa. Quanto mais tempo o colaborador passar na
empresa, mais beneficiado ele é, e, menos vontade de procurar outro lugar, pois,
muitas vezes ele passa a ganhar mais em salario e bonificagao.

Observa-se que 41,1% dos colaboradores concordam e 46,4 concordam

totalmente.
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Grafico 19 - Vale alimentagao

Discordo totalmente
3,6%

Concordo
32,1%

Concordo totalmente
41,1%

Nao Concordo nem...
23,2%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Vale alimentagédo consiste em uma bonificagcdo ao empregado, o empregador
disponibiliza mensalmente um valor no cartdo onde o0 mesmo pode ser utilizado em
mercados, padarias e fruteiras que aceitam o pagamento.

Ao todo, 73,2% concordaram que o vale alimentagao € um motivador.

Hoje a empresa Gdoor ainda nao implantou o vale alimentagdo para seus
colaboradores, porém, esta em analise com o setor financeiro a implementagcéo de um
cartdo que pode ser utilizado em qualquer estabelecimento, podendo ser utilizado

para alimentagao ou lazer.
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Grafico 20 - Agbes estratégicas dentro da empresa (palestras, treinamento, etc.).

Concordo totalmente
37.5%

Concordo
53,6%

N&ao Concordo hem di...
8,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

De acordo com o grafico 20, observa-se que 91,1% dos colaboradores

concordaram que agdes estratégicas das empresas sao motivacionais.

Grafico 21 - Cursos motivacionais

Discordo totalmente
3,6%

Concordo
25,0%

N&o Concordo nem...
35,7%

Discordo
5,4%

Concordo totalmente
30,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Pode-se observar que 35,7% dos colaboradores nao concordam nem

discordam e 30,4% concordaram totalmente.
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Grafico 22 - Festas da empresa

Discordo totalmente
1,8%

Concordo
32,1%

Concordo totalmente
46,4%

N&o Concordo nem...
19,6%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Devido ao cenario atual, ndo pode ser feito confraternizacdes de empresa,
porém, pode-se observar pelo grafico que 46,4% dos colaboradores concordam

totalmente e 32,1% concordam que festas nas empresas pode ser motivacional.

Grafico 23 - Recebo feedback frequentemente sobre avaliagdo do meu trabalho

Discordo
7.1%

Concordo totalmente
19,6%

Concordo
57,1%

Nao Concordo nem di...
16,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Ao que pode se observar, a empresa tem o habito de aplicar feedback aos seus

colaboradores, observa-se que 76,7% dos colaboradores concordam.
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Grafico 24 - Ocorreu mudanga no clima organizacional da empresa devido a

pandemia da covid-19

Discordo
12,5%

Discordo totalmente
5,4%

Concordo
35,7%

N&o Concordo nem di...
32,1%

Concordo totalmente
14,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

A pandemia no Brasil ocorreu no més de marco de 2020, desde entdo, as
empresas foram obrigadas a adotar uma nova estratégia, como distanciamento social
entre os colaboradores, uso de mascaras, uso de alcool gel. Porém, observa-se no
grafico que 50% dos colaboradores concordam ou concordam totalmente, e a soma

dos que discordam, discordam totalmente ou n&o concordam nem discordam deu

50%.
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Grafico 25 - A pandemia impactou a minha produtividade no trabalho

Discordo
26,8%

Nao Concordo nem...
30,4%

Concordo totalmente
3,6%

Concordo
16,1%

Discordo totalmente
23,2%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

De acordo com o grafico 25, observa-se que ficou divididas as opinides sobre
o impacto na produtividade na pandemia, 3,6% concorda totalmente que impactou em
seu trabalho, 16,1% concorda, 30,4% n&o concorda nem discorda, 26,8% discorda e

23,2% discorda totalmente.

Grafico 26 - A empresa realizou agdes motivacionais durante a pandemia

Nao
35,7%

Sim
64,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2021).
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Observa-se de 64,3% dos colaboradores afirmaram que a empresa realizou
acdes motivacionais durante a pandemia.

A ultima pergunta foi aberta para respostas, o colaborador que tinha ideia de
estratégias motivacionais podiam opinar. Muitos responderam que né&o tinham ideia
ou a forma que a empresa esta conduzindo no novo cenario esta apropriada.

Porém, alguns comentarios foram relevantes, “afastar quem seja do grupo de
risco, conversar e entender como se sentem”, “cursos e palestras motivacionais, e
sobre estado mental e ansiedade”. Um colaborador optou que seria interessante que
a empresa trabalhasse em uma porcentagem em home office e outra na empresa,
como uma medida de evitar o contato com muita gente e disse que poderia ter uma
experiéncia de como é a producdo em home office para quem sabe ser aplicada
futuramente.

Também foi concedida a ideia de a empresa ter testes de covid-19 e testar seus
funcionarios, porém, ndo ha como implantar, pois, devem ser realizados por
profissionais da saude, o que poderia ser feito € a contratacdo de uma empresa para
estar realizando os testes.

Na proxima secao serao apresentados os resultados obtidos com a realizagao
da entrevista com a responsavel, na area de gestdo de pessoas dentro da empresa
Gdoor.

4.2.2 Entrevista com a responsavel de gestao de pessoas

As informagdes coletadas no momento da entrevista e comparando com a
analise dos graficos, consegue-se identificar que os fatores de melhorias sugeridos
pelos colaboradores foram os mesmos apontados pela responsavel da gestédo. Foi
mencionado os seguintes aspectos que motivam as pessoas no ambiente de trabalho:
o aumento de salario, plano de saude e vale alimentagéo.

Com relacao a primeira pergunta, a gestora citou que durante a pandemia os
colaboradores da Gdoor nao identificaram aspectos negativos, acreditasse que isso
ocorreu, pois, a empresa entrou em processo de restruturagdo de setores em junho
de 2019, finalizando em janeiro de 2020. Como a empresa estava implementando

esse projeto, a organizagdo estava engajada e ndo houve maiores preocupacdes,
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pois, o trabalho em equipe, empatia e a adaptacdo com o novo, resultou em
colaboradores motivados.

A segunda pergunta do roteiro de entrevista buscou identificar quais foram as
estratégias motivacionais implementadas durante a pandemia. A responsavel relatou
que a Gdoor nao trabalhou a motivacao de forma especifica durante a pandemia, mas
realizou palestras com pequenos grupos de funcionario em diversos setores sobre
inteligéncia emocional, de como se manter calmo durante o atual cenario. Os gestores
eram os maiores incentivadores, desenvolveram o papel de conversar individualmente
com cada colaborador e ver qual era a sua maior necessidade no momento e fazer o
possivel para ajudar. Também, uma medida de seguranga para todos os funcionarios
foi implementada, se algum membro da familia testava positivo pra covid-19, o
funcionario era afastado da empresa, trabalhava em home office.

E por fim, buscou-se identificar se a organizagdo possui plano de cargos de
salarios. A empresa nao tem plano de cargos e salarios, sendo assim sera proposto

para os colaboradores, pois 0s mesmos ja haviam solicitado.
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5 PROPOSIGAO DE IMPLEMENTAGAO DE PLANO DE CARGOS E SALARIOS,
AJUDA FINANCEIRA PARA ESTUDO, VALE ALIMENTAGAO E PLANO DE
SAUDE

Diante dos resultados obtidos neste estudo e tendo vista os objetivos tragados,

pode-se fazer algumas ag¢des para a empresa Gdoor.

- Implementagao de plano de cargos e salarios

Para a implementacéo do plano de cargos e salarios € necessario para que 0s
colaboradores cresgam e forma horizontal para posteriormente crescer de forma
vertical, permitindo mais transparéncia na para a promog¢ado de um gestor para
determinada area.

A implementagao pode ser realizada de duas formas, sendo elas: tempo de
empresa e/ou conhecimento na area de atuacgao.

O plano de cargo de salario da empresa Gdoor pode ser aplicado nos seguintes
setores:  Marketing/Pré-venda, Suporte técnico, Financeiro/administrativo,
Desenvolvimento de sistema, Comercial.

Junior — S0 os colaboradores novos na empresa.

Pleno — Sao os colaboradores com mais de 3 anos na empresa; com formagao
de ensino superior e/ou pés-graduagao na area de atuacgao.

Sénior — Colaboradores que tenham MBA na area de atuagao e que tem poder
de tomar decisdes, o sénior é considerado o coordenador da equipe onde seu nivel

de responsabilidade é maior.

- Ajuda financeira para estudo

A empresa podera fornecer ajuda financeira para melhorar a capacitagcédo dos
seus colaboradores e estimular a permanéncia dos mesmos na empresa.

A empresa ajudara o colaborador que tiver mais de 2 anos de carteira assinada
com a empresa e no maximo 50% do valor da mensalidade. O curso ou graduagao
devera ser voltado para a fungédo que exerce dentro da empresa. Caso o colaborador

queira fazer a capacitacdo em outra area, a mesma sera analisada por seus gestores
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visando a necessidade do curso ou graduagdo para o desenvolvimento pessoal e

profissional.

- Vale alimentagao

Outra acao importante é a implementacao do beneficio vale alimentacio para

os colaboradores.

- Plano de saude

O plano de saude foi uma das agdes apontadas pelos colaboradores na

pesquisa, dessa forma destaca-se que a empresa ja disponibiliza plano de saude,

sendo descontado na folha de pagamento do empregado.

No Quadro 2 é possivel visualizar como as acdes podem ser implementadas.

Quadro 2 — Implementacgao das propostas

empresa, e
desta forma, os
colaboradores

irdo crescer de

forma

horizontal e
posteriormente
crescer de
forma vertical,
tornando o)
processo de
promogao
transparente.

anos na
empresa; com
formacgéao de
ensino  superior
elou pos-
graduagao na

area de atuagao.

Sénior -
Colaboradores
que tenham MBA
na area de
atuacdo e que
tem poder de
tomar decisodes, o
sénior é
considerado o)
coordenador da
equipe onde seu
nivel de
responsabilidade
€ maior.

(0] Por

que? que? Onde? | Quando? Quem? Como? Quanto?

Implementagdo | Para manter os | RH Implementagédo | Responsavel |Junior — S&do os | Junior -

de colaboradores em janeiro pelo RH colaboradores R$ 4.000,00

plano de cargos e | motivados, e de 2022 novos na

salarios. dar incentivo empresa. Pleno —
financeiro de R$ 6.000,00
acordo com os Pleno — Sao os
anos colaboradores Sénior —
trabalhados na com mais de 3|R$ 8.000,00
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Ajuda financeira
para estudo

Para melhorar
a capacitagéo
dos seus
colaboradores
e estimular a
permanéncia

dos mesmos na
empresa.

RH

implementagao
em Janeiro de
2022

Responsavel
pelo RH

A empresa
ajudara o]
colaborador que
tiver mais de 2
anos de carteira
assinada com a
empresa e no
maximo 50% do
valor da
mensalidade. O
curso ou
graduagéao

devera ser
voltado para a
funcao que
exerce dentro da
empresa. Caso o
colaborador

queira fazer a
capacitagdo em
outra éarea, a
mesma sera
analisada por
seus gestores
visando a
necessidade do
curso ou
graduagao para o
desenvolvimento
pessoal e
profissional.

Graduagéo TI -
R$ 1.000,00 a
R$ 1.500,00
Graduagéo
ADM - R$
800,00 a R$
1.000,00
Pd6s-graduagéo
- 500,00 sera
analisado a
individualidade
de cada
funcionario
para o)
beneficio.

Vale alimentagao

(0] vale
alimentacao &
um beneficio, e
diferencial da

empresa.
Auxilia o]
colaborador
com compra

em mercado de
sua
preferéncia.

RH

Implementagao
em janeiro de
2022

Responsavel
pelo RH

A empresa
ajudara com o
beneficio do vale
alimentagdo para

seus
colaboradores.

Ao dar o]
beneficio, a
empresa podera
solicitar a

reducdo de até
4% doimposto de
renda.

A empresa dara
um cartdo com
o valor de R$
400,00 para
que cada
colaborador
possa utilizar
em mercados.
Hoje a empresa
Gdoor conta
com 62
funcionarios.
Para a
implementagéo
do Vale
alimentagao,
ela gastara R$
24.800,00 a
mais por més.
Porém, havera
a redugdo de
3% na folha de
pagamento de
cada
funcionario e

4% em
impostos.

Ja esta em
analise pela

empresa para
implementacao
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Planode saide |O plano de|RH Implementacédo | Responsavel |A empresa | A empresa ja
saude é mais em janeiro de | pelo RH disponibiliza disponibiliza
um  beneficio 2022 plano de saude | plano de saude
que auxilia para 0s | para seus

muito para que
os
colaboradores
possam
continuar na
empresa.

colaboradores. E
descontado da

folha de
pagamento  do
empregado.

colaboradores.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021).
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6 CONCLUSAO

O maior capital humano das organizagdes séo os seus colaboradores, ou seja,
motivacado é um fator chave e relevante para um bom ambiente de trabalho e para
funcionarios mais produtivos. O mercado de trabalho caracteriza por constantes
mudancgas conforme cada contexto e épocas vivenciadas. Sendo assim, ter pessoas
engajadas e motivadas em uma equipe interdisciplinar faz toda a diferenca.

A motivacdo de cada pessoa depende claramente da for¢ca de seus motivos
como: desejos ou impulsos e até necessidades que ocorre interiormente de cada
individuo na busca de realizagbes de seus objetivos, sendo pessoais ou profissional.

A pandemia foi um desafio para as empresas durante o ano de 2020, a empresa
Gdoor ja estava executando agdes antes da pandemia, como feedback, palestras,
reunides semanais, cursos motivacionais e outras atividades que gera maior
engajamento e aproximagao entre os colaboradores e gestores desta forma, a
adaptagao ao novo normal foi um processo mais facil, ja que todos os colaboradores
estavam preparados mentalmente para coisas novas.

Dessa forma, ao analisar os resultados da pesquisa, pode-se observar que o
nivel de motivagao dos colaboradores da empresa Gdoor durante a pandemia da
Covid-19 esta satisfatorio, isso é, o trabalho desenvolvido antes da pandemia e
mantido durante a pandemia gerou bons resultados para a empresa e maior
engajamento entre os colaboradores.

Nesse viés, destaca-se que o objetivo geral de analisar o nivel de motivagao
no trabalho dos colaboradores da empresa Gdoor durante a pandemia da Covid-19
foi atingido pois, observa-se que apesar da crise que se instalou no ano de 2019 a
2020, os colaboradores se mantiveram motivados e acreditando no trabalho
desenvolvido pela empresa Gdoor, pois, a empresa se adaptou ao novo normal,
dando a opcao de home office para que todos se mantivessem seguros.

Para manter os colaborados motivados, a empresa deve realizar um trabalho
arduo e continuo, analisar a necessidade de cada setor e posteriormente observar
cada colaborador de forma individual, isso €, o que motiva um individuo pode nao
motivar outro. Porém, acdes como: salarios compativeis com o cargo que ocupa, bom
ambiente de trabalho, limpo, organizado, que atentam as necessidades dos

colaboradores, beneficios como plano de saude, plano de cargo de salarios, vale
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alimentagao entre outros, cursos e palestras motivacionais e igualdade no tratamento
de todos os funcionarios sem distincdo, faz com que os colaboradores mantenham
uns mais proximos dos outros, criando assim um ambiente agradavel de estar.

Como a empresa Gdoor ja vinha trabalhando a muito tempo com fatores
motivacionais entre os colaboradores, durante a pandemia foram realizadas pequenas
palestras sobre inteligéncia emocional com pequenos grupos de funcionarios de
setores variados, como 0s mesmos ja vinham de um processo de autoconhecimento,
nao houve fatores negativos, apenas o afastamento de alguns colegas de trabalho por
estar com covid-19. Entretanto, de fatores positivo, observou-se que os colaboradores
se preocuparam com o proximo, € que se mantiveram motivados.

Como a empresa Gdoor ja vinha tracando acgbes estratégicas entre seus
colaboradores, e seus resultados puderam ser observados nos graficos, onde
demostra que os funcionarios estao satisfeitos com as fungdes que exercem, com os
beneficios que a empresa fornece e com o ambiente de trabalho.

A empresa hoje, nédo fornece incentivo financeiro para estudo e ndo tem plano
de cargos de salarios implementado. O incentivo para o estudo acontece de forma
verbal, onde a empresa identifica a necessidade de alguma formagao ou curso na
area e conversa com o colaborador, esse, se tiver interesse, busca o conhecimento
conforme sua situacido no atual momento.

Mesmo que a empresa conte com 64,3% dos colaboradores com ensino
superior, entende-se que € necessario que o0s colaboradores adquiram
conhecimentos novos, pois, a tecnologia se reinventa a cada dia.

Quanto a implementagdo do plano de cargos de salarios, € uma forma de
beneficiar o colaborador e que o0 mesmo se sinta motivado, pois, entende como
desmotivador um novo funcionario ganhar o mesmo valor que um colaborador que ja
esta na empresa a 3 anos.

Serao apresentados os resultados obtidos com a realizagdo dessa pesquisa
para a empresa Gdoor e sera proposto as melhorias mencionadas. Sugere-se para
novos estudos, a possibilidade de realizar uma pesquisa de avaliagdo com o objetivo
de analisar os resultados alcangcados com a implantacdo da proposicdo de
implantagao do plano de cargos e salarios e ajuda financeira para estudo, caso seja

implementada.
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APENDICE A - Questionario

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa sobre Motivagado no
trabalho: um estudo realizado com a equipe Gdoor, de responsabilidade das
pesquisadoras Greice Trojan, Juliana Jacomini, Loreci Teresinha Piccinin e Morgana
de Moura Hungaro, alunas do Curso de Pés-Graduagdo em Gestdo Estratégica de
Pessoas da Faculdade Senac Concordia/SC.

Esta pesquisa tem como objetivo analisar o nivel de motivagao no trabalho dos
colaboradores da empresa Gdoor durante a pandemia da Covid-19.

Salienta-se que sua participagdo nessa pesquisa ndo € obrigatoria, e os
resultados serdo divulgados, mas vocé tera a garantia do sigilo e da confidencialidade
dos dados.

Desde ja, agradecemos a sua colaboracgao.

1. Sexo

() Masculino () Feminino ( ) Prefiro ndo responder

2 Qual é a sua idade?
( )16-24 anos

() 25-34 anos

() 35-44 anos

( )45-54 anos

(

) Acima de 55 anos

Qual sua escolaridade
) Segundo grau incompleto
) Segundo grau completo
) Ensino superior incompleto
) Ensino superior completo
) Pés-graduacéao
) Mestrado

) Doutorado

o T T e S N e R S T O]
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Trabalha em qual setor?

) Financeiro/Administrativo/Gestao de Pessoas

)Suporte Técnico

4

(

( )Comercial
(

( )Marketing/Pré-venda
(

)Desenvolvimento de Software

5. Antes da Covid 19, vocé trabalhou em algum outro momento em home
office?

( )Sim

( )Nao

6. Durante o loockdow, vocé trabalho home office?

( )sim

( )nao

7. Se sim na pergunta anterior, durante quanto tempo vocé trabalhou em
home office:

()<um més

( )Entre um e dois meses
( )De trés a quatro meses
( )De cinco a seis meses

( )Mais de seis meses

8. Se trabalhou em home office, utilizou equipamento préprio ou da
empresa:
() Proprio

() Da empresa

Durante a pandemia, vocé precisou se afastar por problema de saude?
() Sim, qual?
() Nao
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9. Estou satisfeito com a funcdo que desenvolvo na empresa.
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

10.  Tenho chances de crescimento na empresa.
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

11.  Sou reconhecido na empresa pelo trabalho que faco.
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

12.  As promogbes na empresa sdo baseadas nas competéncias
das pessoas e ndo em favoritismo.

() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

13. Estou satisfeito com as instalagbes da empresa (estrutura fisica,
equipamentos, entre outros.
() Discordo totalmente

() Discordo



() Nao Concordo nem discordo
() Concordo

() Concordo totalmente

Sobre motivagao

14. Aumento de salario me motiva:

() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo
() Concordo

() Concordo totalmente

15.  Plano de saude:

() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo
() Concordo

() Concordo totalmente

16.  Plano de cargo de salario:
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo
() Concordo

() Concordo totalmente

. Vale alimentacéo:

Discordo totalmente

Nao Concordo nem discordo

7

)

) Discordo
)

) Concordo
)

1
(
(
(
(
(

Concordo totalmente

67
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18.  Acdes estratégicas dentro da empresa (palestras, treinamento etc..):
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

19.  Cursos motivacionais:
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo
() Concordo

() Concordo totalmente

20. Festas da empresa(datas comemorativas):
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

21. Recebo feedback frequentemente sobre avaliagido do meu trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

22.  Ocorreu uma mudancga no clima organizacional da empresa devido a

pandemia da Covid -19.

() Discordo totalmente

() Discordo



() Nao Concordo nem discordo
() Concordo

() Concordo totalmente

23. A pandemia impactou a minha produtividade no trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao Concordo nem discordo

() Concordo

() Concordo totalmente

24. A empresa realizou acdes motivacionais durante a pandemia?
() Sim
() Nao

25.  Quais estratégias motivacionais vocé gostaria que fossem

implementadas durante o periodo da pandemia?
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APENDICE B - Roteiro de entrevista

1. Vocé identificou algum aspecto positivo ou negativo durante a
pandemia?

Quais?

2. Quais as estratégias motivacionais que foram implementadas durante a
pandemia?

3. A organizagao possui plano de cargos de salarios? Ou outra forma de

crescimento?



