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RESUMO

O mercado de trabalho atual passa por constantes transformagdes tecnolégicas e
sociais, tornando a motivacdo dos colaboradores essencial para o sucesso das
empresas e para o bem-estar individual. No setor de administragédo de condominios,
que lida com demandas complexas e continuas, a motivagdo € decisiva para a
qualidade dos servigos e satisfacdo dos clientes. Contudo, falhas de comunicacao
interna, auséncia de reconhecimento e sobrecarga de tarefas dificultam a criacdo de
ambientes motivadores. Este estudo teve como objetivo identificar os indicadores de
motivacdo dos funcionarios em uma administradora de condominios em Joao
Pessoa-PB. Especificamente, buscou-se analisar a satisfagdo dos colaboradores em
relacdo a comunicacao interna e aos beneficios oferecidos, apontar fatores que
impactam o desenvolvimento profissional e propor melhorias para fortalecer a
motivacdo organizacional. A pesquisa foi descritiva, de natureza aplicada e
abordagem quanti-qualitativa. O instrumento de coleta de dados consistiu em
questionario estruturado baseado na Teoria da Hierarquia das Necessidades de
Maslow, aplicado aos colaboradores da empresa. A analise foi realizada por meio de
quadros e graficos, permitindo identificar percepgdes sobre aspectos motivacionais.
Os resultados mostraram que condi¢des fisicas adequadas, beneficios compativeis
e seguranga no vinculo empregaticio sao fatores relevantes para a motivacdo. A
comunicagao interna foi apontada como insuficiente em alguns setores, afetando a
integracéo e o desempenho. O reconhecimento profissional e a atuagao positiva da
gestdo diante de ideias e sugestdes foram destacados como elementos que
fortalecem o0 engajamento. Além disso, oportunidades de capacitacdo e
desenvolvimento foram percebidas como essenciais para o crescimento pessoal e
profissional. Conclui-se que a motivagcdo na empresa estudada esta diretamente
ligada a qualidade da comunicagao interna, ao reconhecimento das conquistas e a
oferta de beneficios e condigcbes adequadas. O estudo reforca a importancia de
estratégias de gestdo voltadas ao bem-estar dos colaboradores, promovendo um
clima organizacional saudavel e eficiente, capaz de gerar impactos positivos para
funcionarios e empresas.

Palavras-chave: Motivagdo no Ambiente de Trabalho, Administradora de
Condominios, Comunicacgao Interna, Beneficios



ABSTRACT

The current job market is undergoing constant technological and social
transformations, making employee motivation essential for company success and
individual well-being. In the condominium management sector, which deals with
complex and continuous demands, motivation is crucial for service quality and
customer satisfaction. However, internal communication failures, lack of recognition,
and task overload hinder the creation of motivating environments. This study aimed
to identify employee motivation indicators in a condominium management company
in Jodo Pessoa-PB. Specifically, it sought to analyze employee satisfaction with
internal communication and benefits offered, identify factors impacting professional
development, and propose improvements to strengthen organizational motivation.
The research was descriptive, applied in nature, and used a mixed-methods
approach (quantitative and qualitative). The data collection instrument consisted of a
structured questionnaire based on Maslow's Hierarchy of Needs Theory, applied to
the company's employees. The analysis was performed using tables and graphs,
allowing the identification of perceptions about motivational aspects. The results
showed that adequate physical conditions, compatible benefits, and job security are
relevant factors for motivation. Internal communication was identified as insufficient in
some sectors, affecting integration and performance. Professional recognition and
positive management response to ideas and suggestions were highlighted as
elements that strengthen engagement. Furthermore, training and development
opportunities were perceived as essential for personal and professional growth. It is
concluded that motivation in the company studied is directly linked to the quality of
internal communication, recognition of achievements, and the provision of adequate
benefits and conditions. The study reinforces the importance of management
strategies focused on employee well-being, promoting a healthy and efficient
organizational climate capable of generating positive impacts for both employees and
companies.

Keywords: Motivation in the Workplace, Condominium Management, Internal
Communication, Benefits
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1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho estda em constante transformacéo, impulsionado por
grandes avangos tecnolégicos, mudangas sociais € novas exigéncias
organizacionais. Diante desse cenario dindmico, a motivagdo no ambiente de
trabalho torna-se um fator essencial para o sucesso das empresas e para o
bem-estar dos colaboradores.

A motivacdo pode ser compreendida como a forga que direciona o individuo
ao alcance de metas, surgindo da necessidade de satisfazer desejos ou objetivos.
Mais do que um simples estimulo, ela representa a energia que impulsiona o
desempenho, fortalece o engajamento e intensifica o comprometimento dos
profissionais, contribuindo para ambientes organizacionais mais saudaveis e
colaborativos (Kamia, 2013).

Para a administracdo de pessoas, e para o desenvolvimento desta
organizagdo estudada, a motivagdo é um pilar fundamental que possibilita a
formagado de equipes engajadas e resilientes. Em setores como o de administragcéo
de condominios que lidam diretamente com demandas complexas, multiplos
publicos e situacbes de alta responsabilidade, é notdério que a presengca de
colaboradores motivados se torna decisiva para garantir a qualidade dos servigos
prestados, além da satisfacdo dos clientes atendidos. Apesar da sua importancia,
muitas organizagdes enfrentam dificuldades em manter um ambiente motivador.

A motivagdo no contexto organizacional é o alinhamento entre o esfor¢o do
colaborador pelo individuo e a expectativa de satisfacdo para as suas necessidades
internas. (Chiavenato, 2020). Entre os principais obstaculos estdo falhas de
comunicagao interna, auséncia de reconhecimento, sobrecarga de tarefas e a falta
de estratégias de gestao voltadas para o bem-estar dos profissionais.

Esses desafios tornam-se ainda mais evidentes em empresas que atuam com
servicos continuos e personalizados, como as administradoras de condominios, no
qual o desempenho humano € diretamente refletido na experiéncia dos clientes e na
eficiéncia da gestdo condominial.

A pesquisa apresenta relevancia para a administragdo, pois contribui com
praticas que fortalecem a gestdo de pessoas, promovem ambientes mais saudaveis
e aumentam a eficiéncia dos processos internos. Este estudo tem como objetivo

analisar os principais obstaculos e dificuldades enfrentados pelas organizagdes, com
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énfase nas administradoras de condominios, no que diz respeito a gestdo da
motivacao de suas equipes.

A escolha do trabalho justifica-se pela relevancia crescente da atuacéo e
crescimento dessas empresas na vida urbana e pela necessidade de compreender
os fatores motivacionais que influenciam diretamente na qualidade do trabalho, na
satisfagao dos funcionarios e nos resultados organizacionais.

Ao investigar os desafios e propor caminhos para fortalecer a motivagao no
ambiente de trabalho, este estudo busca colaborar para uma gestdo mais humana e
eficaz, capaz de gerar impactos positivos tanto para os colaboradores, quanto para a
organizagdo como um todo. Diante desse cenario, surge a questdo norteadora que
orienta a pesquisa: Quais os principais indicadores da comunicagao interna e
dos beneficios oferecidos que influenciam a motivagao dos colaboradores em

uma empresa administradora de condominios?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Identificar os indicadores de motivacdo dos funcionarios em uma empresa

administradora de condominios em Joao Pessoa-PB.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Investigar o nivel de satisfagdo e comunicacdo interna dos colaboradores
mediante aos beneficios e aspectos oferecidos pela empresa estudada;

e Apontar situagbes que causam impactos e que possam promover o
desenvolvimento profissional e motivacional dos colaboradores; e,

e Propor melhorias que a empresa possa implementar para aumentar a

comunicacao interna e a motivagcdo no ambiente de trabalho.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 CONCEITO DE MOTIVAGAO

Motivacdo pode ser definida como o conjunto de necessidades que
impulsionam uma pessoa a alcangar determinados objetivos ou tarefas. A origem da
palavra motivagao vem do latim, que significa "motivos", trazendo algo relacionado a
tudo que estda em movimentagédo, algo movente. Isto quer dizer que quando uma
pessoa sente-se motivada, € despertada uma confianga que impulsiona alcangar
seus objetivos. (DE MORAES, 2018, p. 135).

Para Robbins (2009), motivacao é definida “como o processo responsavel pela
intensidade, direcado e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta”. Ou seja, é importante que a motivacédo esteja ligada ao
esforgo, pois € por meio dele que se torna possivel alcangar os objetivos.

Ainda assim, vale ressaltar que a motivagao esta interligada a persisténcia e a
acao, sendo fundamentais para o alcance dos objetivos. Portanto, motivacdo € uma
forca que reside dentro de cada individuo e proporciona o vigor necessario para
alcancar suas metas, com o propodsito de suprir suas expectativas e necessidades.
(Silva, 2001, p. 203).

Segundo Ribeiro et al. (2018, p. 106), a motivagao também esta relacionada as
emogdes, pois envolve desejos e experiéncias emocionais positivas, com o objetivo
de evitar, consequentemente, vivéncias negativas. Ela pode variar de acordo com o
individuo e com o estado psicoldégico em que ele se encontra, manifestando-se de

forma positiva ou negativa.

2.2 IMPORTANCIA DA MOTIVACAO PARA O DESENVOLVIMENTO NO AMBIENTE
DE TRABALHO

A motivagao no trabalho é o processo que leva a pessoa a alcangar um bom
desempenho, dependendo diretamente de sua acdo e esforco. Ela esta ligada
propriamente a fatores internos da pessoa como valores pessoais, conquistas e
metas ou a fatores externos como o ambiente no qual ele esta inserido. Ambos

influenciam diretamente no seu desempenho. (Maximiano, 2000).
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As agdes humanas sao motivadas através de estimulos e por diferentes

razdes que influenciam os individuos a tomarem decisoes.

A motivacdo geralmente se revela por meio de expressbes e gestos
positivos, tais como um sorriso, uma expressao solicita, um olhar confiante
ou uma postura tranquila. Pessoas envolvidas em trabalhos altamente
estimulantes costumam apresentar intenso brilho nos olhos. Um leve rubor
nas faces pode revelar satisfagdo. Respiracdo ofegante pode indicar
entusiasmo. Inclinagdo do corpo em direcdo aos objetos demonstra
interesse pelo trabalho. Ja a cabega apoiada, aparéncia desalinhada,
inclinagdo do corpo para tras e postura displicente podem ser interpretadas
como sinal de desmotivacao (Gil, 2001).

Segundo Ramires (2017), a motivagdo no ambiente de trabalho é um fator
crucial, independentemente do cargo ou funcdo exercida. Desde os colaboradores
em fungdes operacionais até os ocupantes de cargos de lideranca, todos se
beneficiam de um ambiente que estimula o engajamento e o bem-estar.

E possivel afirmar sobre clima organizacional que “O clima retrata o grau de
satisfagdo material e emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que este clima
influencia profundamente a produtividade do individuo e, consequentemente, da
empresa”. (Luz, 2001, p. 67).

O clima organizacional influencia nas expectativas dos empregados,
evidenciando aspectos motivacionais da empresa, sendo capaz de contribuir
positivamente para a qualidade e produtividade no trabalho. (Fonseca et al., 2015).
A motivagao no trabalho e o clima organizacional sao elementos fundamentais para

o desenvolvimento da produtividade e para a constru¢ao de um ambiente saudavel.

2.3 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

A motivacdo pode ser compreendida como o impulso que leva o individuo a
agir em diregdo a objetivos que considera relevantes. Esse movimento pode ser
influenciado por fatores intrinsecos, como desejos, valores e interesses pessoais, ou
por fatores extrinsecos, como recompensas, reconhecimento ou pressdes externas.

Dessa forma, a motivagdo pode se manifestar tanto pela busca de uma
realizacao interna, ligada a satisfagdo pessoal, quanto pela influéncia de incentivos
externos, que estimulam o alcance das metas e fortalecem o desempenho no
ambiente organizacional.

Segundo Santos e Dutra (2020), as teorias motivacionais séo tradicionalmente

divididas em duas categorias principais: teorias de conteudo e teorias de processo.
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As teorias de conteudo buscam identificar os fatores que levam as pessoas a serem
motivadas, ou seja, aquilo que impulsiona o individuo a agir em direcdo a seus
objetivos. Ja as teorias de processo procuram explicar como a motivagao é gerada e
mantida, analisando os mecanismos e dinamicas que influenciam o comportamento

humano.

2.3.1 Teoria motivacional de conteudo

2.3.1.1 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

De acordo com (De Almeida et al., 2019), Maslow em sua teoria acreditava que
as coisas mais importantes para o ser humano seria 0 amor, esperanga, fé,
espiritualidade, individualidade e existéncia. A teoria foi construida ao longo de anos
de estudos e pratica clinica, nos quais Maslow identificou as principais necessidades
humanas. Com base nessas observacgdes, ele organizou essas necessidades em
uma hierarquia ascendente. (Dos Santos et al., 2023).

Segundo Bueno (2002), Maslow procurou entender o homem através de uma
perspectiva ampla e integrada, reforcando a existéncia de multiplas necessidades,

dos quais se interconectam de forma dinamica e ainda pouco estudada.

2.3.1.1.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

A hierarquia de Maslow, propde que as necessidades humanas sejam
organizadas através de uma piramide, onde as necessidades basicas representadas
na base da piramide, sdo mais importantes e devem ser atendidas antes que as
necessidades mais altas se tornem importantes.

Segundo Chiavenato (2003):

Maslow apresentou uma teoria da motivagdo segundo a qual as
necessidades humanas estao organizadas e dispostas em niveis, em uma
hierarquia de importancia e de influenciagdo. Essa hierarquia de
necessidades pode ser visualizada como uma piramide. Na base da
piramide estdo as necessidades mais baixas (necessidades fisioldgicas) e
no topo, as necessidades mais elevadas (as necessidades de
autorrealizacéo). (Chiavenato, 2003, p. 329)
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A piramide da hierarquia de Maslow €& composta por cinco niveis de
necessidades humanas, organizadas conforme sua importancia. Essas
necessidades séo divididas em duas categorias: primarias, que dizem respeito as
necessidades fisiolégicas e de seguranga e secundarias, que envolvem as

necessidades sociais, de estima e de autorrealizagéo. (De Almeida et al., 2019).

Figura 1: A hierarquia das necessidades, segundo Maslow

Neces-
sidades de

auto-realizagao NECESSIDADES

Necessidade de SECUNDARIAS
estima
Necessidades
sociais
/ Necessidades de \
ety NEGE}SSIDADES
Necessidades PRIMARIAS
fisioldgicas

Fonte: Chiavenato, 2003.

e Necessidades Fisiologicas: Esta € a base da piramide, podendo ser
relacionada as necessidades basicas do ser humano, como a fome, a sede e
0 sono. Sdo mais urgentes e dominam o comportamento do individuo quando

nao se encontram satisfeitas ou insatisfeitas. (Guimaraes, 2001).

e Necessidades de Seguranga: A seguranga € uma necessidade essencial para
garantir a sobrevivéncia dos seres humanos. Podendo ser entendida como a
auséncia de ameacgas ou riscos que comprometam a integridade fisica,
emocional ou social do individuo. O ambiente em que a pessoa esta inserida
influencia diretamente sua percepg¢ao de segurancga, pois a estabilidade dos
padroes e a previsibilidade das mudangas no ambiente sao fatores

determinantes para que o individuo. (Dos Reis Sampaio, 2009).
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e Necessidades Sociais: Para Matsuoka e Silva (2013), a necessidade social é
um sentimento humano, presente em boa parte das pessoas. Manifesta-se no
desejo de fazer parte de um grupo social ou familiar, construir amizades, de
amar e ser amado. Esta necessidade esta diretamente ligada pela busca ao

pertencimento, a aceitagao e ao reconhecimento.

e Necessidade de Estima: As necessidades de estima estdo relacionadas ao
reconhecimento das proprias capacidades e ao reconhecimento das pessoas.
Envolvem aspectos de autoconfianga, autoestima, autocritica e a busca por

aprovacao social. (Chiavenato, 2003).

e Necessidade de Autorrealizacdo: Estda no nivel mais elevado das
necessidades humanas, diretamente ligado a realizagdo completa da pessoa.
Nesse estagio, encontram-se as necessidades de utilizagdo plena das
potencialidades, das capacidades e da expresséao ideoldgica. (Vitoria Regis;
Porto, 2006). Sao necessidades voltadas ao crescimento e ao
desenvolvimento do potencial que pode levar o ser humano a realizar-se

plenamente em sua esséncia.

2.3.1.2 TEORIA X E Y DE MCGREGOR

Essa concepcao teodrica apresenta duas vertentes distintas. Na teoria x, os
individuos sdo vistos como naturalmente ociosos, resistentes ao trabalho,
preguicosos e avessos a responsabilidade, necessitando de supervisdo constante e
controle rigido para cumprir suas tarefas. Por outro lado, a teoria y considera os
profissionais como proativos, competentes, colaborativos e capazes de assumir
responsabilidades, demonstrando iniciativa e envolvimento nas decisdes
organizacionais, conforme destacam Dias, Queiroz e Lopes (2021).

Segundo McGregor (1999), a teoria X parte da premissa de que o0s
trabalhadores tendem a evitar o trabalho, rejeitam responsabilidades e necessitam
de constante supervisao para desempenhar suas fungdes. Ja a teoria Y apresenta
uma visao oposta, ao considerar que as pessoas possuem motivagao interna voltada

para a autorrealizacdo, demonstrando iniciativa, capacidade de assumir
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responsabilidades e buscando alcangar gratificagcbes tanto pessoais quanto

externas.

2.3.1.3 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg distingue dois grupos de elementos que
influenciam a motivagado no trabalho: os fatores higiénicos (ou extrinsecos) e os
fatores motivacionais (ou intrinsecos).

Os fatores higiénicos estdo relacionados as condi¢cdes externas do trabalho,
como salario, beneficios, ambiente fisico, politicas organizacionais e diretrizes.
Quando nado sado devidamente atendidos, podem gerar insatisfagdo, embora sua
presencga nao seja suficiente para promover motivagao. Ja os fatores motivacionais
estdo diretamente ligados as atividades desempenhadas, ao cargo e ao exercicio
das tarefas. Quando presentes, favorecem a satisfagdo e o engajamento dos
colaboradores, estimulando o desempenho e a valorizagao profissional. (Chiavenato,
2009).

2.3.1.4 TEORIA ERG DE ALDERFER

De acordo com Santos e Dutra (2020), a Teoria ERG de Alderfer estabelece
que o ser humano é motivado por trés categorias de necessidades: Existéncia,
Relacionamento e Crescimento. E importante destacar que essas necessidades n&o
sao interdependentes, podendo manifestar-se de forma simultédnea ou alternada.
Essa abordagem difere da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, que
organiza cinco niveis em formato piramidal, partindo das necessidades basicas até
chegar a autorrealizagédo. Na Teoria ERG, por sua vez, ndo ha uma hierarquia rigida:
as trés necessidades sdo compreendidas de maneira horizontal, estando no mesmo
nivel de importancia e podendo variar conforme o contexto e a experiéncia

individual.

2.3.1.5 TEORIA DAS NECESSIDADES ADQUIRIDAS DE DAVID
MCCLELLAND
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O autor da Teoria das Necessidades Adquiridas, David McClelland, apresentou
em seu livro The Achieving Society (1961) que os individuos sao motivados por trés
necessidades fundamentais: realizacdo, poder e afiliacdo. Essas necessidades
podem se alternar ao longo da vida, variando em intensidade conforme as
experiéncias e contextos vividos.

A necessidade de realizagdo esta relacionada ao desejo de alcangar objetivos
que representem desafios, buscando eficiéncia, superagcdo e melhoria continua. Ja a
necessidade de poder refere-se a vontade de influenciar, controlar e assumir
responsabilidade sobre a atuacado de outras pessoas. Ja a necessidade de afiliacao
diz respeito ao desejo de estabelecer vinculos sociais, pertencer a grupos e manter
relacionamentos harmoniosos. (SANTOS, DUTRA, 2020)

2.3.2 Teoria motivacional do processo

2.3.2.1 TEORIA DA EXPECTANCIA DE VROOM

A teoria da expectancia de Vroom sustenta que a motivacao é resultado das
expectativas que o individuo possui em relagdo as suas proprias habilidades para
alcancar determinados objetivos e do valor atribuido as recompensas decorrentes
desse alcance. Assim, a forga da motivacao € determinada tanto pela importancia
que o colaborador confere a meta quanto pela percepcdo da possibilidade de
realiza-la. Além disso, Vroom destaca alguns fatores que influenciam diretamente a
motivacdo de cada pessoa: a forga de vontade para atingir metas ou objetivos
pessoais; a percepc¢cao da relagdo entre produtividade e o alcance dos resultados
desejados; e, por fim, o grau em que o individuo acredita ser capaz de influenciar
seu proéprio nivel de desempenho. (SANTOS, DUTRA, 2020)

A teoria de motivacdo de Victor H, Vroom se restringe exclusivamente a
motivagdo para produzir, rejeita nogdes preconcebidas e reconhece as
diferengas individuais. Segundo Vroom, existem trés fatores que
determinam em cada individuo a motivagdo para produzir: 1. Os objetivos
individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos, 2. A relagdo que o
individuo percebe entre produtividade e alcance dos seus objetivos
individuais. 3. Capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de
produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo. (CHIAVENATO, p.
56, 2009)

2.3.2.2 TEORIA DA EQUIDADE DE ADAMS
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A teoria da Equidade de Adams, baseia-se no principio de que a motivagéao
resulta do equilibrio entre aquilo que o individuo oferece a organizacao, por meio de
seu desempenho produtivo, e 0 que recebe em contrapartida, através do sistema de
recompensas. Nesse contexto, é estabelecido parametros de compensacao justa e
injusta. Quando ocorre a compensacéo injusta, os colaboradores tendem a sentir-se
insatisfeitos, reduzindo suas contribuicdes ou até mesmo deixando a organizagao.
Ja na compensagdo justa, as contribuicbes permanecem estaveis e, quando a
recompensa percebida €& superior a recebida por outros, ha maior propensdo ao
aumento do esforgo e dedicacdo. (SANTOS, DUTRA, 2020)

A maioria dos empregados esta preocupada com alguma coisa a mais
do que ter suas necessidades satisfeitas; eles também querem que o
sistema de recompensas seja justo. [...] A teoria da equidade de J.
Stacy Adams afirma que os empregados tendem a julgar a justica
comparando inputs contribuicbes relevantes no trabalho com as
recompensas que recebem e também comparando essa relagdo para
outras pessoas tomadas como parametro. De forma consistente com o
contrato de trabalho, eles analisam a justica do seu préprio "contrato"
comparando, entdo, o seu préprio com o contrato de outros trabalhadores e
ainda com aquele firmado com outros na comunidade e na sociedade. A
Justica das recompensas pode até mesmo ser julgada em comparagao
com critérios relativamente arbitrarios como idade (DAVIS e NEWSTROM,
2004, p. 79).

2.3.2.3 TEORIA DA AUTO EFICACIA DE LOCKE

A teoria da autoeficacia de Locke, pode ser entendida como a capacidade que
o individuo possui de estabelecer seus proprios objetivos e sentir-se motivado a
alcanga-los justamente por terem sido definidos por ele mesmo. Nesse sentido, o ato
de determinar metas pessoais transforma-se em um importante fator de motivacao.
Locke complementa essa perspectiva ao afirmar que possuir um objetivo, por si s6,
nao garante a motivagdo. O que realmente importa € a forma como o individuo
percebe a diferenga entre aquilo que foi planejado e o que efetivamente conseguiu
atingir, sendo essa percepg¢ao o elemento que impulsiona ou limita sua motivagao.
(SANTOS, DUTRA, 2020)

2.3.2.4 TEORIA DO ESFORGCO DE SKINER
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A Teoria do Reforgo de Skinner é considerada uma das mais simples entre as
abordagens motivacionais. Ela afirma que o comportamento é condicionado por
reforcos, sendo determinado por experiéncias positivas ou negativas. Nesse sentido,
cabe ao gestor ou lider estimular comportamentos desejaveis e desencorajar
aqueles considerados inadequados. Além disso, essa teoria busca compreender
como as consequéncias de comportamentos anteriores influenciam as acodes
futuras, estabelecendo uma relagao direta entre comportamento e consequéncia,

dentro de uma perspectiva de aprendizagem clinica. (SANTOS, DUTRA, 2020)

2.4 DIFERENCA ENTRE RECONHECIMENTO E VALORIZAGAO PROFISSIONAL

O trabalho € uma atividade que leva o individuo a realizar algo com o objetivo
de obter resultados, proporcionando reconhecimento social. Ao mesmo tempo, é

também sindnimo de esforgo rotineiro e de um desafio constante.

O trabalho, como forma de organizagdo, é um sistema de atividades que
sdo realizadas e compostas por inumeros colaboradores, logo é tido como
um ambiente onde as pessoas trabalham e passam a maior parte de seu
tempo. Neste ambito, essas pessoas comunicam entre si, contribuindo
para um objetivo comum, ou seja, uma organizacdo depende das pessoas
que ali trabalham para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.
(Gomes, 2019, p. 3).

As empresas possuem a capacidade de observar e analisar eventos externos
que possam causar impactos significativos no cotidiano da organizagéo, agindo de
forma racional diante de cada situacdo. A organizacao precisa adotar uma viséao
humanista do funcionario, e ndo enxerga-lo como um ser mecanico. E fundamental
que se priorize 0 bem-estar do individuo, que é o elemento principal e responsavel
pelo desenvolvimento da prépria organizagao. (Gil, 2001).

E compreensivel que, para se formar um bom profissional, o salario néo seja
0 unico fator importante. Antes mesmo da remuneragdo, € essencial que haja
reconhecimento e elogios, pois esses elementos representam algo muito mais
significativo do que o valor financeiro recebido pelo individuo.

Para Vergara (2000, p. 48), “é natural do ser humano querer ser reconhecido,

por isso, muitas vezes dedica todo seu esforco num mesmo trabalho, esperando

que, com isso, receba alguma recompensa pelo esfor¢co que teve”. Este pensamento
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afirma que o reconhecimento € uma parte importante, pois contribui diretamente
para sua motivagéo e desenvolvimento dentro da organizagao.

Para Zimerman (1997), reconhecimento é a necessidade que cada individuo
possui de ser reconhecido pelos outros como parte integrante do mesmo grupo
social.

Segundo Souza (2018), a valorizagao representa tudo aquilo que atribui valor
a tudo que o profissional desempenha com maestria, fazendo com que traga
resultados positivos a organizagao.

A valorizagdo € um dos pilares para o sucesso das organizagdes. Ela envolve
muito mais do que o reconhecimento financeiro, envolve o incentivo, oportunidades
de crescimento e respeito.

De acordo com (Equipe Blog Portal Pés, 2024):

Valorizagdo profissional € o reconhecimento e aprego pelo trabalho e
esforco dos colaboradores. Envolve ndo apenas recompensas materiais e
beneficios, mas também o reconhecimento publico, oportunidades de
desenvolvimento e um ambiente de trabalho que promova o respeito € o
crescimento pessoal. A valorizagdo vai além dos aspectos financeiros,
englobando uma abordagem holistica que considera as necessidades e
aspiragoes individuais dos profissionais.(Equipe Blog Portal Pés, 2024)

Valorizagdo sédo agbes que envolvem desenvolver e engajar os individuos e,
muito mais do que beneficios materiais, oferecem condi¢gdes que aumentam a

sensacao de pertencimento e segurangca no ambiente de trabalho.

2.5 COMUNICACAO INTERNA NAS ORGANIZACOES E IMPACTOS NA
MOTIVAGAO DO TRABALHADOR

A comunicacéao interna desempenha um papel importante nas organizagdes
contemporaneas, influenciando diretamente na motivagcdo dos trabalhadores e no
desempenho coletivo. Em um cenario marcado por mudangas constantes, ela se
torna essencial para promover engajamento, alinhamento e integracdo entre os
colaboradores.

Segundo (Curvello, 2002), a comunicacao interna € o conjunto de acgdes
conduzidas pela organizagdo com o objetivo de promover o dialogo, ouvir os

colaboradores, informa-los e educa-los, mantendo a coeréncia interna da empresa.
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A comunicagado interna pode ser entendida como um processo estratégico
que engloba toda a estrutura da organizagao, com o objetivo de informar, mobilizar e
manter a concordancia interna dos valores que precisam ser partilhados e
reconhecidos pelos individuos.

Através da comunicagédo interna € possivel haver eficacia organizacional,
visto que contribui para relacées internas positivas, o que permite a comunicagao
ideal entre os trabalhadores. (Welch, 2012). A construgdo de uma comunicagao
interna eficaz exige que a cultura organizacional seja democratica e coerente, sendo
capaz de estimular a integracao dos colaboradores. (Lima, 2000).

Desenvolver uma comunicagdo aberta é um ponto essencial para o
reconhecimento e o fortalecimento do compromisso dos colaboradores com a
empresa. (Bakker, et al., 2011).

Para (Ruggiero, 2012), € necessario que haja trabalhadores bem informados
e motivados. Sem uma comunicagcdo adequada, ndo sera possivel garantir a forgca
humana dentro da organizagéo.

Nos dias atuais, as organizacdes estdo inseridas em um mercado cada vez
mais competitivo e dindmico, impulsionado pelas constantes mudangas. E por essa
razdo que Ramos (2009) reitera que as organizagdes tendem, cada vez mais, a
perceber que, para haver recursos, € necessario encontrar formas eficazes de
conduzir e estruturar o planejamento. A comunicagao interna entra como mecanismo
de integracéo entre os setores, promovendo alinhamento estratégico, disseminagao
de informacgdes relevantes e fortalecimento da cultura organizacional.

A comunicacdo interna é essencial para o funcionamento de toda a
organizacdo, considerando que o ser humano passa grande parte do seu tempo no
ambiente organizacional, desempenhando suas fungdes, neste contexto, a
comunicagéo torna-se indispensavel. Como (Mussa; Da Nina Eugénio, 2025)
afirma, “a comunicagao interna tem a missao de motivar e integrar o corpo
funcional, nas mudangas organizacionais, para que se crie mecanismos para
informacao na organizagao”. (Mussa; Da Nina Eugénio, 2025, p. 03).

Diante disso, percebe-se que a comunicacgao interna ndo apenas sustenta
o fluxo de informacbdes dentro da organizacdo, mas também atua como um
agente importante na construgdo de vinculos, no fortalecimento da cultura

organizacional e na motivagcdo dos colaboradores. Ao integrar os diversos



28

setores e promover um ambiente de dialogo, ela contribui diretamente para a

eficacia organizacional e para o alcance dos objetivos institucionais.

26 ENDOMARKETING E O SEU PAPEL COMO FERRAMENTA NA
MOTIVACAO INTERNA

De acordo com Grisosti (2024), o conceito de endomarketing refere-se ao
conjunto de estratégias e agbes de marketing voltadas para o publico interno da
organizagéao, ou seja, seus colaboradores.

Ainda em complemento, Ribeiro (2008), define o endomarketing como uma
ferramenta de gestdo que utiliza os fundamentos do marketing classico aplicados ao
ambiente interno das empresas. Seu foco principal € o publico interno, os
colaboradores e sua atuacido esta diretamente relacionada a area de Recursos
Humanos, especialmente no que diz respeito a comunicagao interna.

O endomarketing desempenha um papel fundamental na motivagcao dos
colaboradores, pois € por meio dele que sdo promovidas acgbes estratégicas
voltadas ao publico interno da organizagdo. A comunicagao eficaz, elemento central
do endomarketing, proporciona valorizagao, reconhecimento, oferta de beneficios e
integracao dos profissionais aos valores institucionais da empresa.

Kotler (2003), destaca que os colaboradores devem ser tratados como
clientes internos da organizagdo. Essa abordagem reforca a importancia de
direcionar estratégias de marketing para o publico interno, promovendo ag¢des que

valorizem, engajem e motivem os funcionarios.

As empresas devem desenvolver uma proposi¢ao de valor cativante, ndo so6
para os clientes, mas também para os empregados. O objetivo do marketing
interno é tratar os empregados como um grupo de clientes. As grandes
organizagbes proporcionam até para os empregados menos graduados um
certo sentimento de bem-estar. (KOTLER, 2003, p. 58)

Segundo Ferreira Filho, Pereira e dos Santos Passos (2013), o
endomarketing pode influenciar diretamente, de forma positiva, questbes
organizacionais como a rotatividade de pessoal, a baixa produtividade, o
absenteismo e outros fatores que comprometem a qualidade dos servicos.

Ao promover agdes voltadas ao engajamento e a valorizagdo dos

colaboradores, o endomarketing contribui para a construgcdo de um ambiente de
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trabalho mais motivador e eficiente. Quando os problemas internos ndo sao tratados

adequadamente, seus efeitos podem se refletir externamente, impactando

negativamente a imagem da empresa no mercado e sua competitividade.
Funcionarios desmotivados podem acarretar em como os clientes internos

sdo vistos pelos clientes externos, o que pode acarretar em prejuizos ao negdcio.

A opinido e a visdo do publico interno de uma empresa podem influenciar na
visdo dos clientes externos, acarretando prejuizos que poderdo afetar o
negdcio. Um funcionario, quando feliz no seu ambiente de trabalho, tende a
vender bem o produto quando conhece e acredita no que esta vendendo.
Uma empresa pode ser considerada uma das melhores no mercado e ter
uma marca bem conceituada, porém um funcionario desmotivado pode por
tudo isso a perder. (RH PORTAL, 2025).

Sendo assim, o endomarketing atua diretamente na manutencido de uma
relacdo positiva entre os colaboradores e a empresa, promovendo um vinculo sélido
entre ambas as partes. Essa conexao favorece o engajamento dos funcionarios e
contribui para o fortalecimento da cultura organizacional, alinhando os valores

institucionais as praticas cotidianas da equipe.

2.6.1 A importancia do endomarketing para a comunicagao interna

Segundo Ferreira Filho, Pereira e Passos (2013), existe uma relagao
complementar entre o endomarketing e a comunicagao interna, de modo que, em
alguns aspectos, elas podem se confundir. No entanto, conforme Brum (2010), a
comunicacao interna refere-se a forma como a informagao é conduzida por meio dos
canais internos e das liderangas, enquanto o endomarketing diz respeito a maneira
como essa informacado é transmitida utilizando técnicas e estratégias proprias do

marketing.

Marketing Interno é quando a empresa repassa a mesma informagao, mas
se utiliza de técnicas e estratégias de marketing para que seja absorvida de
forma mais rapida e com maior intensidade. A partir do momento em que
uma empresa utiliza apelos emocionais, como frases de efeito, imagem,
fotografias e outros recursos visuais para comunicagdo com 0s seus
empregados, esta fazendo Marketing Interno (BRUM, 2005, p. 42).

Embora o processo de comunicagdo esteja sempre presente, isso nao
significa que toda comunicagdo interna se configure como endomarketing. A

informagéo pode ser transmitida por diferentes canais, como murais, jornais internos
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ou intranet. J& no marketing interno, a comunicagédo vai além do simples ato de
informar, assumindo um carater estratégico e dando origem as acgbes de
endomarketing.

De acordo com Cerqueira (1994), o endomarketing estabelece uma
comunicagao integrada e bidirecional, capaz de fortalecer os vinculos interpessoais
e contribuir para o desenvolvimento da autoestima, da empatia e da afetividade
entre os colaboradores. Nesse processo, cada agdo gera uma resposta, e o
endomarketing favorece que essa reagdo seja positiva tanto por parte dos
funcionarios quanto dos gestores. Como resultado, além de impulsionar os
desempenhos internos, também contribui para consolidar uma imagem sdlida e
favoravel da empresa perante o publico externo.

A comunicagao exerce o papel de esclarecer os acontecimentos, enquanto o
marketing interno é responsavel por estimular as rea¢des dos colaboradores. Diante
dos desafios impostos pelo cenario contemporaneo, o endomarketing torna-se um
recurso estratégico para preparar a organizacgao frente a riscos e externalidades.

Em momentos de instabilidade e turbuléncia, é indispensavel que os
funcionarios recebam informacbes transparentes e tenham, ao mesmo tempo,
oportunidades de engajamento, contribuindo com iniciativas capazes de transformar
cenarios adversos em resultados positivos.

Segundo Brum (2005), quando a empresa direciona sua comunicagao
primeiramente para dentro da organizagdo, envolvendo todos os funcionarios,
contribui para garantir a satisfacdo e a motivagdo da equipe, além de fazé-los
sentir-se parte integrante de todo o processo.

Assim, o endomarketing ndo apenas fortalece a comunicagao interna, mas
também se consolida como uma ferramenta estratégica para engajamento,
motivacdo e construgdo de uma imagem organizacional positiva, refletindo

diretamente na qualidade do relacionamento com o publico externo.

27 A MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO EM EMPRESAS
ADMINISTRADORAS DE CONDOMINIOS

Nas administradoras de condominios, a motivagdo dos funcionarios é
extremamente importante, pois € um dos principais fatores que impulsionam os

colaboradores a cumprirem suas obrigacdes.
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Em um ambiente cuja rotina envolve atendimento direto, resolucédo de
problemas e agilidade nos processos, manter os profissionais motivados € essencial
para assegurar a qualidade dos servigos prestados. E por meio da motivagdo que se
alcanga maior engajamento e eficiéncia no desempenho das atividades.

Segundo o portal Smarter (2024):

A motivacdo dos funcionarios refere-se ao conjunto de fatores que
impulsionam os colaboradores a desempenharem suas fungdes com
entusiasmo e dedicacdo. No contexto da administracdo de condominios, a
motivagdo é crucial para garantir que a equipe trabalhe de forma eficiente e
harmoniosa, contribuindo para a satisfagdo dos moradores e a boa gestao
do espacgo. Entender o que é motivacao dos funcionarios é essencial para
implementar estratégias que promovam um ambiente de trabalho positivo e
produtivo. (Smarter, 2024).

A motivagao no ambiente de trabalho € uma das bases mais importantes para
garantir boa produtividade e qualidade nos servigcos prestados. Funcionarios
motivados tendem a apresentar resultados positivos e maior comprometimento com
0s objetivos da organizagao, “a motivagdo no ambiente de trabalho sofre diversas
interferéncias relacionadas com a cultura da empresa, ou seja, sua conduta, valores,
missao, visdo. Toda essa interferéncia reflete no clima organizacional’. (Cazelato;
Brito, 2017, p. 18).

Nesse sentido, Chiavenato (2010), considera que o clima organizacional diz
respeito a percepcao coletiva do ambiente de trabalho, refletindo como os individuos
interagem entre si e como se relacionam com clientes e fornecedores. Em
empresas administradoras de condominios, isso se traduz em uma gestdao mais
eficaz, na qual as demandas sao atendidas com agilidade, cordialidade e
profissionalismo.

Portanto, a motivacdo dos colaboradores nas administradoras de
condominios € extremamente essencial para garantir a exceléncia dos servigos,
fortalecer a cultura organizacional e promover um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este capitulo foi desenvolvido com o objetivo de buscar solugdes para
problemas especificos. Trata-se de uma pesquisa bibliografica e de campo, com
carater descritivo, utilizando uma abordagem quanti-qualitativa.

A pesquisa é de natureza aplicada, realizada com um universo e amostragem
composta por funcionarios de uma empresa administradora de condominios
localizada em Joao Pessoa—PB.

De acordo com Minayo (1994), a metodologia vai além da simples aplicagao
de técnicas, ela envolve uma articulagdo entre concepgdes tedricas e praticas que
permitem a construgao da realidade investigada. Ademais, ressalta a importancia da
criatividade do pesquisador como elemento essencial no processo cientifico a
pesquisa como carater singular e inovador.

O autor reforga, ainda, que “a metodologia deve dispor de um instrumental
claro, coerente, elaborado, capaz de encaminhar os impasses teéricos para o
desafio da pratica”. (Minayo, 1994, p.16).

Sendo assim, a metodologia consiste em um estudo que possibilita a
organizacdo do processo investigativo, garantindo que os caminhos sejam
percorridos de forma adequada e que o instrumento de pesquisa seja aplicado

conforme os principios cientificos.

3.1 HISTORICO DA EMPRESA ADMINISTRADORA DE CONDOMINIOS

Com mais de 30 anos de experiéncia no mercado de administragdo
condominial, a empresa familiar tem uma trajetéria marcada por dedicagdo e
confianga. Fundada em 1995, iniciou suas atividades de forma modesta, atendendo
a poucos condominios. Desde o inicio, a fundadora esteve presente em todas as
etapas do processo, realizando visitas frequentes, transportando correspondéncias,
efetuando pagamentos e gerenciando contas a pagar e a receber. Seu
comprometimento foi essencial para conquistar a credibilidade e fidelidade dos
primeiros clientes.

Nos anos seguintes, passou a contar com 0 apoio do esposo, que assumiu a

gestdo burocratica da empresa, enquanto ela continuava a frente das operagdes
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praticas. Essa parceria sélida impulsionou o crescimento sustentavel da
organizagao, fortalecendo ainda mais os lagos com os clientes e colaboradores.

Em 2018, a filha do casal ingressou na empresa, assumindo a area gerencial.
Com uma abordagem moderna e dindmica, passou a liderar o relacionamento com
clientes e funcionarios, além de coordenar as demandas operacionais. Sua chegada
trouxe inovagao e renovacao, sem abrir mdo dos valores e da tradicdo que sempre
nortearam a empresa.

Atualmente, mae e filha trabalham lado a lado, dando continuidade ao legado
familiar. Com uma gestéo personalizada e compromisso genuino com cada cliente, a
empresa se destaca pela exceléncia na administracdo de condominios, mantendo

ha trés décadas uma reputagcao construida com dedicacéo, ética e proximidade.
3.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

3.2.1 Quanto a Abordagem

Quanto a abordagem, trata-se de uma pesquisa quanti-qualitativa, pois o
estudo utiliza a dimensdo quantitativa por meio da coleta de dados obtidos através
de questdes objetivas, com uso de dados numéricos aplicados por meio de
instrumentos especificos de coleta.

A pesquisa quantitativa € empregada a tudo aquilo que pode ser quantificado,
sendo utilizada para traduzir informacbées e opinibes em dados numéricos,
permitindo sua classificacao, analise e interpretacao estatistica. Prodanov e Freitas

(2013), considera que:

Pesquisa quantitativa: considera que tudo pode ser quantificavel, o que
significa traduzir em numeros opinides e informagdes para classifica-las e
analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas
(percentagem, meédia, moda, mediana, desvio-padrao, coeficiente de
correlagao, analise de regresséo etc.). (Prodanov; Freitas, 2013, p.69).

A abordagem quantitativa €& de grande relevancia para este estudo,
considerando que os dados obtidos junto aos respondentes serdao fundamentais
para a condug¢ao da pesquisa e para a analise dos resultados.

Em contrapartida, a abordagem qualitativa baseia-se em respostas
discursivas, obtidas por meio de questbes abertas aplicadas aos participantes da
pesquisa, permitindo a compreensdo aprofundada de suas percepcboes e

experiéncias.
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Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 70), na pesquisa qualitativa, o
pesquisador ndo utiliza métodos numéricos. A andlise dos fendbmenos é realizada
por meio do contato direto com o objeto de estudo e da coleta de dados oriundos da
realidade observada, sem a necessidade de métodos estatisticos.

A articulagcdo entre as duas abordagens sdo as adotadas na pesquisa, e
constitui a base metodoldgica do estudo, o que possibilitou uma analise mais ampla
e aprofundada do objeto investigado. Essa integragcdo permitiu explorar tanto
aspectos mensuraveis quanto interpretagdes subjetivas, enriquecendo a

compreensao do fendmeno em questao.

3.2.2 Quanto a Natureza

Quanto a natureza, esta € uma pesquisa aplicada, uma vez que se
desenvolveu no contexto real de uma empresa administradora de condominios
localizada na cidade de Joao Pessoa—PB.

A pesquisa aplicada € caracterizada por buscar solugcbes praticas para
problemas especificos, utilizando o conhecimento cientifico para intervir diretamente
na realidade estudada e promover melhorias nos processos ou nha compreensao de
fendmenos observados. E definida como “voltada & aplicacdo, e utilizacdo da
pesquisa, postulando possiveis consequéncias praticas do seu conhecimento em

problemas e questdes individuais e coletivas”. (Almeida, 2021, p. 30).

3.2.3 Quanto aos Objetivos

Quanto aos objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva, na qual o
pesquisador se dedicou a registrar, observar e descrever os fatos tal como
ocorreram, sem exercer qualquer tipo de interferéncia. Essa abordagem permite
analisar as caracteristicas de uma populagao ou fenbmeno, bem como identificar
possiveis relagdes entre variaveis.

A pesquisa foi conduzida de forma sistematica, sendo os dados observados,
classificados e interpretados com rigor, preservando sempre a neutralidade do
pesquisador diante dos acontecimentos estudados. (Prodanov; Freitas, 2013).

A pesquisa descritiva buscou evidenciar os relatos obtidos por meio do

questionario, expondo a realidade da populacado estudada. No caso deste trabalho,
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essa abordagem foi aplicada a analise da motivagcdo no ambiente de trabalho de

uma empresa administradora de condominios.

3.2.4 Quanto aos Procedimentos Técnicos

Segundo Lakatos e Marconi (2007), pesquisa bibliografica consiste no
estudo aprofundado de um tema por meio da analise de materiais ja publicados,
como livros, artigos cientificos, monografias, teses, jornais e revistas.

Seu principal objetivo é colocar o pesquisador em contato com o que ja foi
produzido como: escrito, falado ou filmado, sobre um determinado assunto,
permitindo uma compreensdo ampla do estado atual do conhecimento e das
abordagens existentes.

Ademais, foi desenvolvida em campo, por tratar-se de uma pesquisa de
investigacao, no qual buscou obter informagdes diretamente na realidade em que o
problema ocorre, sendo este, 0 método deste estudo.

O objetivo da pesquisa de campo & compreender o fenbmeno em seu
contexto natural, por meio da coleta de dados no préprio local em que se manifesta.
Essa coleta pode ser realizada por diferentes métodos, como observagao direta,
formularios, realizacdo de entrevistas e por aplicagao de questionarios, garantindo o

sigilo dos dados do participante na pesquisa. (Almeida, 2021).

3.3 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

O universo da pesquisa é composto pelos funcionarios da empresa
administradora de condominios, sendo 29 individuos ao todo, divididos entre efetivos
e terceirizados, localizado na cidade de Jodo Pessoa, no estado da Paraiba, sendo
este o local delimitado para a realizacdo do estudo. De acordo com Lakatos e
Marconi (2007), O universo da pesquisa € caracterizado pelo conjunto de elementos
que compartilham caracteristicas em comum, sendo definido com base no niumero
total de individuos que compdem a populagao estudada.

A amostragem é nao probabilistica, com base na acessibilidade dos
participantes. Prodanov e Freitas (2013) afirma que a amostragem nao probabilistica
consiste na obtengao de informagdes a partir de um segmento da populagao, com

base nos dados disponiveis. Ademais, Gil (2021, p. 102) confirma que, “amostragem
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€ o processo de selegdo de um grupo de pessoas, eventos, comportamentos ou
outros elementos de uma populagéo a ser pesquisada.”

A amostra da pesquisa foi composta por 20 funcionarios efetivos da
empresa administradora de condominios, selecionados com base na atuagao direta

nas atividades internas da organizagdo. Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 98):

amostra é parte da populagao ou do universo, selecionada de acordo com
uma regra ou um plano. Refere-se ao subconjunto do universo ou da
populagdo, por meio do qual estabelecemos ou estimamos as

caracteristicas desse universo ou dessa populagédo. (Prodanov; Freitas,
p.98).

A participacao ocorreu de forma voluntaria, mediante o aceite para responder

ao questionario aplicado.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Quanto ao instrumento de coleta de dados, foi elaborado um questionario
contendo perguntas fechadas e abertas, com o objetivo de quantificar e qualificar o
estudo sobre os fatores que influenciam a motivacdo dos colaboradores em uma
empresa administradora de condominios, situada na cidade de Jodo Pessoa—PB.

O questionario foi desenvolvido por meio da ferramenta Google Forms,
sendo disponibilizado aos participantes por meio do link gerado pela plataforma e
enviado pelo aplicativo WhatsApp.

A aplicagdo do questionario como instrumento de coleta de dados é
amplamente utilizada em pesquisas cientificas devido a sua abrangéncia e

sistematizagao.

Os questionarios sdo instrumentos de coleta de coleta de dados
constituidos por uma série sistematicamente estipulada de questbes que,
por sua vez, devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do
entrevistador. Sendo assim, as perguntas presentes neles sdo, na maioria
das vezes, fechadas e predispostas a tabulagdes e tratamentos estatisticos.
Por conta de sua praticidade, os questionarios sao adequados a feitura de
pesquisas com grandes populagdes e/ou amostras (Mazucato et al, 2018, p.
74).

O questionario foi estruturado em 06 sessodes. A primeira aborda sobre a
coleta de dados demograficos e profissionais para contextualizar a motivagao, a
segunda sobre as condigdes basicas do trabalho, enquanto as demais tratam dos

seguintes temas: Sobre Seguranca e Beneficios Oferecidos; Comunicagéao Interna e
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Relagdes Interpessoais; Reconhecimento e Valorizagdo Profissional; e
Oportunidades de Desenvolvimento Pessoal. O principal objetivo dessas sessdes foi
identificar os fatores motivacionais presentes na empresa estudada, a fim de obter
dados relevantes para analises posteriores.

Com base no que foi proposto a explorar sobre a motivacao, a ferramenta
utilizada para elaboracdo do questionario de pesquisa foi baseada no trabalho de
Abraham Maslow, que propde a hierarquia das necessidades de Maslow.

De acordo com (Maslow, 1943), se a motivagdo humana se limitasse a
satisfacdo de necessidades fisiologicas, como fome e sede, o comportamento
humano n&o se diferenciaria significativamente do comportamento dos demais
animais.

Maslow (1943, p. 375) afirma que, “a medida que estas necessidades basicas
sao atendidas, o ser humano passa a procurar por necessidades mais complexas”.
Desta forma, podemos verificar que o autor enfatiza sobre a importancia de suprir
estes fatores visando uma progressao a outros niveis de satisfagao.

Para McClelland (1987, p. 21), as necessidades motivacionais sdo aprendidas
e variam conforme a cultura e a experiéncia individual.

A seguir, apresenta-se o quadro de referéncia com os niveis da hierarquia de
necessidades de Maslow, utilizado como base para a elaboragdo do questionario

ajustado para o perfil do objeto de estudo e assim aplicado.

Quadro 1: Analise da motivacido de acordo com base na Teoria de Maslow

i Analise da
Nivel da motivagéo de
Hierarquia de ¢ Questionario Objetivo Atendido
Maslow acordo com base na
Teoria de Maslow
Coleta de dados
Perfil do |demograficos ®11.1, 1.2, 1.3, 1.4, 1.5, 1.6,|Apoiar a analise cruzada entre
profissionais para . . L
respondente . 1.7 perfil e niveis de motivagao
contextualizar a
motivacao
Fisiologicas S’oblre as condigoes 21,2.2.2.3. 2.4, 2.5 Apollo a~o diagnéstico geral da
basicas do trabalho motivacao
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Apontar situagdes que causam
impactos e que possam
Segurancga Sobre _Segura”(%a e 31.3.2.3.3 3.4 promover o desenvolvimento
beneficios oferecidos T o o
profissional e motivacional dos
colaboradores
Comunicacdo internal4.1,4.1.1,4.2,4.2.1,4.3,
Sociais e - relacdes 2.4,24.5, 46, 4.7, 471, Propor melhorias que a
Interpessoais 7 empresa possa implementar
para aumentar a comunicagao
. interna e a motivagdo no
i s 151, 52, 5.3, 54, 5.5, 5.6, ambiente de trabalho
o 5.6.1,5.7,5.8,5.9, 5.9.1
profissional
Investigar o nivel de satisfagéo
Oportunidades de dos colaboradores mediante
Autorrealizagdo |desenvolvimento 6.1,6.2,6.2.1,6.3,6.4 aos beneficios e aspectos
pessoal oferecidos pela empresa
estudada

Fonte: Elaboracao e ajustes pelo autor, 2025.

3.5 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

Para a analise dos dados, foram utilizados graficos gerados diretamente pela
ferramenta de aplicacdo do questionario, o0 Google Forms. A plataforma possui uma
aba especifica que converte automaticamente as respostas em representacoes
graficas, facilitando a visualizagdo dos resultados em valores percentuais. Ja as
respostas abertas foram transcritas e formuladas manualmente, o que permitiu

identificar padrdes e situagdes recorrentes entre os participantes da pesquisa.

4 ANALISE E INTERPRETAGAO DE DADOS

Neste tdpico sdo apresentados os resultados da pesquisa, acompanhados de
analises e interpretacbes. A secdo esta organizada nos seguintes subtemas: 4.1
Perfil dos respondentes; 4.2 Condi¢gdes basicas de trabalho; 4.3 Seguranca e
beneficios oferecidos; 4.4 Comunicagao interna e relagées interpessoais; 4.5
Reconhecimento e valorizagdao profissional; e 4.6 Oportunidades de

desenvolvimento pessoal.
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4.1 PERFIL DO RESPONDENTE

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa realizada em uma empresa
administradora de condominios, localizada na cidade de Jodo Pessoa—-PB, com o
objetivo de apresentar os fatores relacionados a motivagdo no ambiente de trabalho.
O levantamento iniciou-se com a identificagcdo do género dos participantes, como

demonstrado no Grafico 1.

Grafico 1: Identidade de Género

1.1 - Qual e sua identidade de género?
15 respostas

@ Muther cisgénern

@ Homem cisginarg
Mulher ransgénear

@ Homem transgénero

@ Pessoa ndo binaria

@ Pessoa agénero

@ Pessoa género fluido

@ Pessoa intersexo

@ Prefiro ndo informar

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

No Grafico 1, observa-se que 71,4% dos respondentes se identificam como
mulher cisgénero, o que evidencia uma predominancia feminina entre os
participantes da pesquisa. Por outro lado, os homens cisgéneros representam 28,6%
da amostra, indicando uma participagdo masculina proporcionalmente menor na

empresa estudada.
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Grafico 2: Faixa Etaria dos Respondentes

1.2 - Faixa etéria:
15 respostas

@ Menos de 20 anos
® 21a30anos
@ 31 a40 anos
@® 41a50anos
@ Acima de 50 anos

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O Grafico 2 revela que a faixa etaria predominante entre os respondentes
esta entre 31 e 40 anos, representando 40% da amostra. Em seguida, observa-se
que 33,3% dos participantes tém entre 41 e 50 anos, indicando uma presenca
significativa de individuos em idade madura no ambiente organizacional. Ja as faixas
etarias de 21 a 30 anos e acima de 50 anos correspondem, cada uma, a 13,3% dos
respondentes, demonstrando menor representatividade entre os mais jovens e os

mais experientes.

Grafico 3: Estado Civil dos Respondentes

1.3 - Estado civil:
15 respostas

@ Solteiro
@ Casado
@ Divorciado(a)
@ Unido estavel

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

No Grafico 3 é demonstrado que 46,7% dos respondentes sdo casados,

enquanto 40% se declaram solteiros. Enquanto 6,7% da amostra estao relacionados
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a categoria de divorciados e unido estavel. Esses dados indicam que a maioria dos
participantes possui vinculos conjugais formais, o que pode influenciar aspectos
como estabilidade emocional, comprometimento profissional e perspectivas sobre
motivacdo no ambiente de trabalho.

A presenga significativa de individuos solteiros também sugere diversidade
nos perfis familiares, o que pode refletir diferentes necessidades e expectativas

dentro da organizacao.

Grafico 4: Cargo Atual na Empresa

Assistente de contas
a receber nivel 1
Auxiliar
administrativo

Recepcao
Auxiliar
Administrativo

Subgerente

Auxiliar de
Cobrancas
Financeiro
administrativo
Assistente de
departamento pes. ..

Financeiro
Auxiliar Financeiro

Coordenadora

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O Grafico 4 apresenta a distribuigdo dos cargos ocupados pelos
respondentes na empresa. Observa-se uma diversidade de funcbes, com
predominancia dos cargos de auxiliar administrativo e financeiro, que concentram,
respectivamente, trés e dois colaboradores. As demais fungbes como recepcao,
subgeréncia, assistente de contas a receber, auxiliar de cobrangas, coordenadora,
entre outras sao representadas por apenas um respondente cada.

A variedade de cargos evidencia a estrutura organizacional da empresa,

composta por diferentes niveis hierarquicos e areas de atuacéo.
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Grafico 5: Setor ou Departamento dos Respondentes

Contas a Atendimento ao Arquivo Financeiro Recepcao Departamento
Receber sindico Pessoal

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

A distribuicdo dos respondentes por setor ou departamento da empresa é
apresentada no Grafico 5. Observa-se que o setor financeiro concentra o maior
numero de participantes, com cinco colaboradores, evidenciando sua relevancia na
estrutura organizacional.

O setor de Contas a Receber é representado por trés respondentes,
evidenciando uma participagéo relevante dentro da amostra analisada. Os setores
de atendimento ao sindico, arquivo e departamento pessoal aparecem em seguida,
cada um com dois respondentes, indicando também uma participagao expressiva,

enquanto a recepgao é representada por apenas um respondente.
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Grafico 6: Tempo de Trabalho dos Respondentes na Organizagao

1.6 - Tempo total de trabalho na empresa:

15 respostas

@ Menos de 6 meses

® De 6 mesesaiano
De 1a 3 anos

@ De3abanos

@ Mais de 5 anos

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O tempo de trabalho dos respondentes na empresa € apresentado no Grafico
6. No qual evidencia que 60% dos respondentes possuem vinculo com a empresa
ha mais de cinco anos, demonstrando uma predominancia de colaboradores com
longa trajetdria profissional na organizagéo.

Além disso, 33,3% dos participantes indicam tempo de servigo entre trés e
cinco anos, enquanto apenas 6,7% estdo na empresa ha um periodo entre seis
meses e um ano. Os dados revelam uma equipe majoritariamente composta por
profissionais experientes, o que pode contribuir para maior estabilidade,
aprofundamento do conhecimento organizacional e elevado engajamento no

ambiente de trabalho.
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Grafico 7: Faixa Salarial Mensal

1.7 - Qual a sua faixa salarial mensal?
15 respostas

@ Até RS 1.500,00
@® De R$ 1.501,00 a R$ 3.000

) De R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00
@ Acima de R$ 5.000,00

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

A partir da analise do Grafico 7, foi possivel observar que a maioria dos
participantes, equivalente a 80%, declarou receber entre R$1.501,00 e R$3.000,00.
Essa faixa salarial sugere um padrédo predominante na empresa.

Em seguida, 13,3% informaram receber entre R$3.001,00 e R$5.000,00,
indicando uma minoria com salarios mais elevados, possivelmente associada a
cargos de maior responsabilidade ou maior tempo de vinculo com a organizagao. Ja
6,7% dos respondentes afirmaram receber até R$1.500,00, o que pode refletir

fungdes com menor complexidade ou colaboradores em inicio de carreira.

4.2 SOBRE AS CONDIGCOES BASICAS DO TRABALHO

As condicbes de trabalho compreendem um conjunto de fatores que
impactam o contexto organizacional dos colaboradores, incluindo dimensdes fisicas,
sociais e psicologicas. Segundo Chiavenato (2014), as condigdes ambientais de
trabalho influenciam diretamente sobre a saude fisica e mental dos colaboradores. O
ambiente deve ser planejado a fim de minimizar exposigdes externas como ruidos
excessivos, temperaturas inadequadas e equipamentos inseguros.

O Grafico 8 a seguir mostra o nivel de satisfagdo dos colaboradores em
relacdo as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, especialmente no que diz
respeito ao atendimento de necessidades fisioldgicas, como conforto, repouso,

acesso a alimentacao e recursos basicos.
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Grafico 8: Condi¢gdes Adequadas no Ambiente Fisico do Trabalho

2.1 - Durante sua jornada de trabalho, o ambiente fisico oferece condi¢Ges adequadas para atender
as suas necessidades fisioldgicas, como conforto...epouso, acesso a alimentacéo e recursos béasicos?

15 respostas

@ Muito satisfeito

@ Satisfeito

@ No momento n&o tenho opinido formada
@ Insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O Grafico 8 permite verificar que 66,7% dos pesquisados declararam estar
satisfeitos com o ambiente fisico de trabalho, especialmente no que diz respeito ao
atendimento das necessidades fisiolégicas, como conforto, repouso, acesso a
alimentacao e recursos basicos.

Em contraste, 20% afirmaram estar insatisfeitos e 13,3% muito satisfeitos.
Esses dados revelam uma percepgcao predominantemente positiva sobre as
condicdes fisicas oferecidas pela empresa, o que pode contribuir para o bem-estar e
a motivacao dos colaboradores.

Da mesma forma, o Grafico 9 aprofunda essa analise ao abordar a rotina de
trabalho dos colaboradores, especificamente no que diz respeito a possibilidade de
realizar pausas adequadas para atender as necessidades basicas ao longo do dia,

como descanso, alimentacao e recuperacao fisica.
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Grafico 9: Pausas Adequadas na Rotina do Trabalho

2.2 - Sua rotina de trabalho permite que vocé faca pausas adequadas para atender as suas
necessidades basicas, como descanso, alimentacao e recuperagéao fisica ao longo do dia?

15 respostas

@ Muito satisfeito

@ Satisfeito

) No momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Os resultados indicam que 80% dos participantes estao satisfeitos com a
rotina de pausas oferecida pela empresa, o que reforca a percepgéo positiva ja
observada no Grafico 8, referente as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho.
Além disso, 6,7% afirmaram estar muito satisfeitos, demonstrando um nivel elevado
de aprovacdo. Em contrapartida, 13,3% dos colaboradores declararam estar
insatisfeitos com as pausas oferecidas, o que aponta para uma parcela que ainda
nao se sente atendida em relagdo as suas necessidades basicas durante a jornada
de trabalho.

Grafico 10: Conciliacdo entre Trabalho e Vida Pessoal

2.3 - Sua rotina de trabalho permite conciliar de forma saudavel suas necessidades pessoais e
profissionais, garantindo tempo para descanso, co...amiliar e cuidados com sua salde fisica e mental?

15 respostas

@ Muito satisfeito

@ Satisfeito

) No momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.
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O Grafico 10 apresenta a percepgao dos colaboradores sobre a possibilidade
de conciliar, de forma saudavel, suas necessidades pessoais e profissionais ao
longo da rotina de trabalho. Os dados revelam que 86,7% dos participantes estao
satisfeitos, indicando que a maioria considera que sua jornada permite tempo
adequado para descanso, convivéncia familiar e cuidados com a saude fisica e
mental.

Por outro lado, 6,7% declararam estar muito insatisfeitos, o que aponta para
uma pequena parcela que enfrenta dificuldades em equilibrar suas demandas
pessoais com as exigéncias profissionais. Além disso, 6,7% afirmaram nao ter
opinido formada, o que pode refletir incertezas ou experiéncias recentes que ainda

nao permitiram uma avaliagao clara.

Grafico 11: Satisfacdo com os Beneficios Oferecidos pela Empresa

2.4 - Qual é o seu nivel de satisfacao com os beneficios oferecidos pela empresa para atender as
suas necessidades basicas, como alimentagao, transporte, salde, descanso e bem-estar fisico?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

A analise dos dados do grafico 11 revela que a maioria dos colaboradores
esta satisfeita com os beneficios oferecidos pela empresa para atender as suas
necessidades basicas, como alimentacao, transporte, saude, descanso e bem-estar
fisico. 53,3% dos participantes declararam estar satisfeitos, enquanto 13,3% se
mostraram muito satisfeitos, totalizando 66,6% de aprovacgao.

Por outro lado, 20% afirmaram estar insatisfeitos, o que representa uma
parcela relevante que nao se sente plenamente atendida pelos beneficios atuais.

Além disso, 6,7% indicaram estar muito satisfeitos, mas também afirmaram nao
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possuir opinido formada no momento, o que pode refletir ambivaléncia ou
desconhecimento sobre os recursos disponiveis.

Os resultados apontam para a importancia de aprimorar a comunicacgao € a
acessibilidade dos beneficios, garantindo que todos os colaboradores tenham
clareza sobre o que é oferecido e sintam-se contemplados em suas necessidades
basicas. Isso contribui diretamente para o bem-estar e motivagdo no ambiente
organizacional.

Segundo Dutra (2016), os beneficios oferecidos pela organizagdo aos
individuos geram vantagens significativas. Para a empresa, esses beneficios sédo
estratégicos, pois contribuem para a atragdo e retengcdo de talentos, além de
impactarem positivamente na produtividade dos colaboradores. Também ajudam a
reduzir a rotatividade, promovendo maior estabilidade nas equipes.

Para os funcionarios, os beneficios representam uma melhoria na qualidade
de vida, atendendo a necessidades basicas como descanso, alimentacdo e
bem-estar fisico. Dessa forma, os beneficios tornam-se um diferencial competitivo

para a organizagao, fortalecendo sua imagem e cultura interna.

Quadro 2: Aspectos nas Condicoes Fisicas do Trabalho

2.5 - Ha algum aspecto nas condig¢des fisicas do ambiente de trabalho como temperatura, iluminagéao,
ventilagao, mobiliario, acesso a areas de descanso ou higiene que vocé considera importante melhorar|
para atender melhor as suas necessidades basicas e promover seu bem-estar? Se sim, descreva.

Respondente 1

Sim, prezar por uma iluminacao natural e ter WC em todos os departamentos.

Respondente 2

Mobiliado e higiene.

Respondente 3

Nao.

Respondente 4

Nao. Estou satisfeito com o ambiente da empresa.

Respondente 5

Nao.

Respondente 6

Melhorar a limpeza do ambiente.

Respondente 7

Acredito que a temperatura e tentar minimizar os barulhos paralelos..

Respondente 8

Faltando uma sala de repouso adequada para que os funcionarios possam
aproveitar um melhor descanso apds o almocgo.

Respondente 9

Nao.

Respondente 10

Nao.

Respondente 11

Melhorar a porta do banheiro para ter mais privacidade.

Respondente 12

Nao.

Respondente 13

Estou satisfeito.
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Respondente 14 Area de descanso e higiene.

Respondente 15 Refeitorio.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Com base nas respostas do Quadro 2, é possivel identificar que
determinados aspectos fisicos do ambiente de trabalho ainda demandam atencao
para promover maior bem-estar aos colaboradores. A maioria dos participantes
apontou necessidades relacionadas a iluminagao, temperatura, mobiliario, limpeza,
privacidade nos banheiros e espacos adequados para descanso, especialmente
apos o almoco.

De acordo com Carvalho et al. (2013), para que o colaborador contribua de
forma produtiva na organizagdo, é necessario que a empresa oferegca condigbes
ambientais adequadas, permitindo que os funcionarios se sintam capazes de
desempenhar suas fungdes com eficiéncia.

Alguns colaboradores destacaram a importancia da iluminagao natural, da
reducdo de ruidos paralelos e da ventilagdo adequada, enquanto outros
mencionaram a auséncia de areas de repouso € a necessidade de acesso a
banheiros em todos os setores. Apesar dessas observacbes, dois respondentes
afirmaram estar satisfeitos com as condi¢des atuais, e cinco indicaram nao haver
aspectos a melhorar, o que demonstra que, embora existam pontos criticos, parte

dos colaboradores considera o ambiente fisico adequado as suas necessidades.

4.3 SOBRE SEGURANCA E BENEFICIOS OFERECIDOS

Neste topico, os graficos apresentaram dados relacionados a seguranga e
aos beneficios oferecidos pela empresa. Esses elementos se enquadram nos
chamados fatores higiénicos, conforme explicam autores que abordam a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg.

Segundo Santos et al. (2016), os fatores higiénicos estdo relacionados ao
ambiente em que o individuo desempenha suas atividades, incluindo salario,
condigdes fisicas e ambientais, relagdes entre empresa e funcionarios e regimentos
internos. Embora ndo promovam motivagao diretamente, sua auséncia pode gerar

insatisfac&o significativa entre os colaboradores.
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4.3.1 Graficos 12 e 13 - Segurancga e prote¢cao no ambiente de trabalho

Os dados sobre o nivel de satisfagcdo em relagao a segurancga e continuidade
do vinculo empregaticio na empresa revelam percepgdes importantes sobre o

ambiente organizacional, conforme mostra o Grafico 12.

Grafico 12: Nivel de Satisfagdo com a Seguranga e Continuidade do Vinculo
Empregaticio

3.1 - Qual é o seu nivel de satisfacao em relagado a seguranca e continuidade do seu vinculo
empregaticio na empresa?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
) No momento n&o tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Dos respondentes, 73,3% declararam estar satisfeitos com essa dimenséo, o
que sugere um cenario de relativa estabilidade e confianca institucional. Esse
sentimento € essencial para o engajamento e a produtividade, pois proporciona aos
profissionais maior tranquilidade para desempenhar suas funcdes, sem o receio
constante de desligamento ou instabilidade contratual.

Por outro lado, 13,3% dos respondentes demonstraram insatisfacdo, o que
pode sinalizar inseguranga quanto a permanéncia na empresa ou falta de clareza
sobre planos de carreira e estabilidade contratual. Ja os 6,7% que se declararam
muito satisfeitos reforcam que, embora a percepgédo geral seja positiva, ainda ha
espaco para fortalecer esse vinculo. O mesmo percentual de colaboradores afirmou

nao ter opinido formada.
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Grafico 13: Protecido Contra Riscos Fisicos e Acidentes no Ambiente de Trabalho

3.2 - Qual é o seu nivel de satisfacdo em relacdo a protecado oferecida pela empresa contra riscos
fisicos e acidentes no ambiente de trabalho?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025

Em conformidade os dados do grafico 13, revelam que 80% dos
colaboradores estao satisfeitos com a protecao oferecida pela empresa contra riscos
fisicos e acidentes, enquanto 13,3% estao insatisfeitos e 6,7% nao tém opinido
formada. Esses resultados indicam uma percepgao majoritariamente positiva em

relacdo as condigdes de seguranga no ambiente de trabalho.

4.3.2 Grafico 14 e Quadro 15 - Beneficios oferecidos pela empresa

Os beneficios oferecidos pela empresa sdo extremamente importantes, pois
garantem seguranca e contribuem diretamente para a motivagdo no ambiente de

trabalho.

Os beneficios procuram atender as necessidades individuais das pessoas,
proporcionando vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e
produtiva. Visam a proporcionar condigcbes para que cada pessoa possa se
desligar das preocupacgdes cotidianas e se concentrar nas atividades do
trabalho para satisfazer necessidades mais elevadas. (Chiavenato, 2014, p.
293).

Corroborando essa ideia, De Souza (2018), destaca que, beneficios sao
possibilidades, vantagens, incentivos e comodidades que a organizagao oferece aos
funcionarios, poupando-lhes de possiveis preocupacdes e esforcos. E indispensavel
na preservagao da forca do trabalho, possibilitando um ambiente organizacional

saudavel e produtivo.
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Grafico 14: Beneficios Oferecidos Pela Empresa

15 respostas

3.3 Qual é o seu nivel de satisfacdo em relacao aos beneficios oferecidos pela empresa para
promover sua satde fisica e emocional, como plano de salde, apoio psicolégico e agdes preventivas?

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025

Os resultados do grafico 14 revelam que 33,3% dos colaboradores estao

insatisfeitos, 26,7% estdo satisfeitos ou nédo tém opinido formada, e 13,3% estao

muito insatisfeitos com os beneficios oferecidos pela empresa, como plano de

saude, apoio psicoldgico e agdes preventivas. Esses dados indicam uma percepg¢ao

predominantemente negativa ou neutra sobre os cuidados com a saude fisica e

emocional no ambiente organizacional.

Quadro 3: Beneficios Oferecidos pela Empresa Apontados como mais Relevantes

para a Motivagao dos Colaboradores

3.4 - Na sua opinido, quais beneficios oferecidos pela empresa mais contribuem para a sua
motivagdo no ambiente de trabalho?

Respondente 1

A empresa nao fornece beneficios para todos os funcionarios.

Respondente 2

Salario.

Respondente 3

Van como transporte.

Respondente 4

Pagamento em dia da remuneracgao.

Respondente 5

Salario.

Respondente 6

Satisfeita.

Respondente 7

A intencdo de capacitar seus colaboradores.

Respondente 8

Um ambiente com o6timos colegas de trabalho, ndo que isso seja
beneficios, mas faz a diferenga na empresa pessoas que tém empatia
pelas outras.

Respondente 9

Fazer o que gosto.
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Respondente 10 Gratificagao.

Respondente 11 Vr.

Respondente 12 Acessibilidade e transporte.
Respondente 13 O salario.

Respondente 14 Nao existe.

Respondente 15 Transporte sem desconto.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025

De acordo com as respostas dos respondentes do quadro 3, observou-se que
os beneficios mais citados pelos colaboradores como fatores motivacionais estao
relacionados, principalmente, a remuneragao. O salario e o pagamento em dia foram
destacados como elementos que contribuem diretamente para o engajamento e a
valorizag&o profissional.

O transporte também se destacou como um beneficio relevante, sendo
mencionado por colaboradores que valorizam a oferta de van, a auséncia de
descontos e a acessibilidade como formas de facilitar o deslocamento até o local de
trabalho.

Além dos beneficios materiais, alguns colaboradores destacaram aspectos
importantes, como a satisfacdo pessoal e a realizagdo profissional, evidenciando
que a motivagdo também esta ligada ao prazer em executar as atividades e ao
alinhamento entre os valores individuais e os objetivos da organizacao.

Outros fatores pontuais foram mencionados, como gratificagdo, vale-refeicao
(VR), capacitagao profissional e o ambiente de trabalho com colegas empaticos. Em
suma, também foram registradas opinides que indicam a auséncia de beneficios

oferecidos pela empresa.

4.4 COMUNICACAO INTERNA E RELACOES INTERPESSOAIS

A comunicagdo dentro das organizagdes € essencial para garantir que as
informagdes sejam transmitidas com clareza, evitando ruidos que possam
comprometer o andamento das tarefas. Além disso, ela fortalece o trabalho em
equipe, facilita a resolugao de conflitos e contribui significativamente para o aumento
da motivagao e do engajamento dos colaboradores.

E “preciso estabelecer um canal de comunicacdo em que os colaboradores

possam expressar sugestdes, reclamacdes, elogios, ideias de melhoria, etc. E sem
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duvida fundamental a empresa ter um feedback de seus colaboradores”. (Tejada,
2013, p. 13).

Grafico 15: Receptividade do Gestor as Ideias e Comentarios

4.1 - O quanto voceé se sente satisfeito(a) com a receptividade do seu gestor as suas ideias e
comentarios?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com o grafico 15, 53,3% dos respondentes se declararam
satisfeitos com a receptividade do gestor as suas ideias e comentarios. 13,3%
afirmaram estar insatisfeitos ou muito insatisfeitos, enquanto 20% disseram nao ter
opinido formada sobre o assunto.

Em complemento aos dados apresentados no grafico 15, o quadro 4 seguinte
reuniu respostas abertas, com o objetivo de aprofundar a andlise sobre a

receptividade dos gestores as ideias dos colaboradores.

Quadro 4: Atuacao Positiva do Gestor Diante de Sugestdes de Ideias

4.1.1 - Cite aspectos que vocé considera importante para que o gestor atue de forma positiva em
situagdes que envolvem sugestdes de ideias?

Respondente 1 Estar disposto a considerar propostas diferentes das suas proprias

convicgoes.
Respondente 2 Ouvir o setor e suas necessidades setoriais.
Respondente 3 Comunicacéo.
Escutar mais os colaboradores procurando entender o ponto de vista
Respondente 4
apresentado.
Respondente 5 Escutar.

Respondente 6 Nao tenho sugestdes. Satisfeita.
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Quando algo é implementado para melhorar a dindmica de trabalho do

Respondente 7 . .
P colaborador em conjunto com a do cliente.

E importante parabenizar a equipe sempre que as metas forem

Respondente 8 alcangadas e sempre reconhecer o bom trabalho que os funcionarios
empregam.
Respondente 9 Escutar.

Se posicionar mais, ajudar aos colegas do setor e ndo s6 designar

RPN atividade sem fazé-las.

Respondente 11 Acolhimento, ouvir, agir com sabedoria.
Respondente 12 Positividade.

Respondente 13 Tentar desenvolver.

Respondente 14 Ouvir com atencao, ser aberto a mudancgas.
Respondente 15 Analisando.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Foi possivel verificar, a partir do Quadro 4, que os colaboradores valorizam
fortemente a capacidade do gestor de ouvir com atengédo e considerar diferentes
pontos de vista. Muitos respondentes destacaram a necessidade de escuta e
comunicagao, evidenciando que a percepgao ativa € um fator essencial para que o
gestor atue positivamente diante de sugestdes. Os colaboradores desejam ser
compreendidos e ter suas ideias levadas em consideragdao, como demonstram os
relatos que enfatizam a importancia de apresentar o ponto de vista dos funcionarios
e de ouvir as necessidades especificas de cada setor.

Outro aspecto recorrente nas respostas € o desejo por reconhecimento e
valorizag&o das contribuicées. Alguns colaboradores mencionaram a importancia de
parabenizar a equipe e reconhecer o bom trabalho realizado, o que reforga a
necessidade de praticas de valorizagdo dentro da gestéao.

A analise também revelou criticas sutis a postura de determinados gestores.
Um dos respondentes apontou que o gestor deveria se posicionar mais e colaborar
com os colegas do setor, em vez de apenas delegar tarefas, o que indica
insatisfagdo com gestores pouco envolvidos nas atividades diarias. Outro
colaborador destacou a importancia do gestor estar disposto a considerar propostas
diferentes das suas préprias convicgdes, sugerindo que a rigidez nas decisdes pode
representar um obstaculo a inovagao e a colaboracéo.

Além disso, os respondentes mencionaram aspectos como acolhimento,

sabedoria e desenvolvimento. Espera-se que os gestores ndo apenas escutem, mas
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também ajam com sensibilidade, promovam o crescimento da equipe e analisem
cuidadosamente as situagdes antes de tomar decisdes. Esses elementos apontam
para uma expectativa de lideranga mais empatica, reflexiva e comprometida com o
bem-estar coletivo.

Em sintese, as respostas do quadro 4 € um complemento do quantitativo do
grafico 15, no qual revelou que os colaboradores desejam uma gestdo mais

humana, participativa e aberta ao dialogo.

Grafico 16: Satisfagdo com a Colaboragao e Interacédo entre Colegas

4.2 - Como voceé classifica sua satisfacdo com a colaboracao e interacdo entre colegas
proporcionada pelo clima organizacional?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Através dos dados obtidos do grafico 16, foi possivel verificar que 40% dos
respondentes se consideram satisfeitos com a colaboragdo e interagdo entre
colegas proporcionada pelo clima organizacional, enquanto 6,7% afirmam estar
muito satisfeitos.

Por outro lado, 33% dos participantes se declararam insatisfeitos, o que
representa uma preocupacao relevante. Esse dado pode refletir dificuldades de
integracdo entre equipes, falhas na comunicagdo interpessoal ou auséncia de
praticas que incentivem o trabalho conjunto.

Em contrapartida, 20% dos respondentes afirmaram nao ter opinido formada,
0 que pode indicar falta de clareza sobre os mecanismos de colaboracao existentes

ou uma experiéncia limitada de interagao entre colegas.
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Quadro 5: Aspectos Considerados Importantes para Promover uma Boa Interagao
entre Colegas no Ambiente Organizacional

4.2.1 - Quais aspectos vocé considera importantes para promover uma boa interagdo entre os

colegas, contribuindo para um clima organizacional positivo?

Respondente 1 Manter a calma e evitar surtos, como gritos.
Respondente 2 Unido em prol do setor.

Respondente 3 Igualdade.

Respondente 4 Harmonia de setores e colaboragao nas tarefas diarias.
Respondente 5 Igualdade.

Respondente 6 Comunicacao.

Respondente 7 N&o envolver vida pessoal com a profissional.

eI 8 O Respeito, a empatia, sempre bom se importa com o colega de

trabalho.
Respondente 9 Comunicacao.
Respondente 10 Conversar, ndo excluir os outros, ser empatico.
Respondente 11 Empatia.
Respondente 12 Reuniao.
Respondente 13 Reuniao.
Respondente 14 Empatia, trabalho em equipe, convivéncia harmoniosa, unido, confianca.
Respondente 15 Empatia.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Em complemento aos dados obtidos do grafico 16, as respostas do quadro 5
ofereceram uma perspectiva mais profunda sobre os fatores que influenciam para
um clima organizacional positivo.

De acordo com as respostas do quadro, os colaboradores destacaram
aspectos como empatia, respeito, comunicagdo, igualdade e unido como
fundamentais para promover uma boa interacdo entre os colegas. A empatia foi o
valor mais citado, frequentemente associado a capacidade de ouvir e compreender o
outro. O respeito também apareceu como elemento central, reforcando a
importancia de relacbes baseadas na consideracdo mutua. A comunicacgao,
mencionada por diversos respondentes, € vista como a base para o entendimento e
a cooperagao no ambiente de trabalho.

Além disso, valores como igualdade, harmonia e equilibrio emocional foram

apontados como essenciais para um clima organizacional positivo.
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Ao somar os dados do grafico com as respostas do quadro, foi possivel
verificar que a promogdo de um ambiente colaborativo depende ndo apenas de
indicadores de satisfagdo, mas também da pratica constante de valores humanos e
da criacdo de espagos que favoregam o dialogo, a escuta ativa e o respeito entre os
colegas.

Os resultados dialogam com os estudos sobre comportamentos de cidadania
organizacional, que indicam que a satisfagao no trabalho é um fator essencial para o
desenvolvimento dos comportamentos de cidadania organizacional. Colaboradores
satisfeitos tendem a colaborar mais, superar expectativas e contribuir para um
ambiente positivo, fortalecendo a cultura e a eficacia da equipe. (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010).

Grafico 17: Satisfacdo em Relacdo ao Grau de Integracéo a Equipe

4.3 - 0 quanto vocé esta satisfeito em relagao ao seu grau de integragao a equipe?
15 respostas

@ Muito satisfeito
@ satisfeito
) No momento nao tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Segundo os dados observados no grafico 17, foi possivel verificar que 40%
dos respondentes afirmaram estar satisfeitos com sua integracdo a equipe,
enquanto 20% se consideram muito satisfeitos. Os dados indicam que mais da
metade dos colaboradores percebem positivamente sua inser¢cdo no grupo de
trabalho.

Por outro lado, 13,3% dos participantes declararam estar insatisfeitos e 26,7%
nao tiveram opinido formada. Esse dado sugere que, embora a maioria se sinta
integrada, ainda existe uma parcela relevante que enfrenta dificuldades de conexao
com a equipe, o que pode impactar negativamente a colaboragdo e o desempenho

coletivo.
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Quadro 6: Convivéncia e Relacao entre Colegas de Trabalho
4.4 - VVocé poderia comentar sobre a convivéncia e a relagao entre os colegas de trabalho?

Respondente 1 Neutra.

Respondente 2 Excelente.

Respondente 3 Bom.

Respondente 4 Acho que deveria haver mais harmonia entre os colegas.
Respondente 5 Péssima.

Respondente 6 Maravilhosa.

Em alguns aspectos muito boa, embora ha situagées que ndo deveriam

Respondente 7
acontecer.

Minha convivéncia com meus colegas € muito boa, um ambiente leve
Respondente 8 onde tem pessoas maravilhosas é muito bom até esquecemos 0
estresse diario da carga de trabalho.

Respondente 9 Satisfeito.

Tenho uma boa convivéncia com as pessoas. Apenas assunto de

REFZOMED U trabalho e nada além.

Respondente 11 Tranquila.
Respondente 12 Tranquila.
Respondente 13 Boa.

Uma boa convivéncia setorial, mas na empresa no geral ndo é
Respondente 14 estimulado o trabalho em equipe, ocasionando disputa entre os setores e
provocando conflitos entre os colaboradores..

Respondente 15 Barulho.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com as respostas do Quadro 6, foi possivel verificar uma
predominancia de avaliagdes positivas ou neutras em relagdo a convivéncia entre
colegas de trabalho. Termos como “excelente”, “boa”, “maravilhosa”, “tranquila” e
“satisfeito” apareceram com frequéncia, indicando que muitos colaboradores
percebem o ambiente laboral como acolhedor e funcional. Um dos respondentes
destacou que o ambiente é leve e agradavel, capaz de aliviar o estresse da carga de
trabalho, o que demonstra um alto nivel de integragéo e bem-estar. “

“A forma de ser, pensar e agir influencia diretamente os relacionamentos em
todas as organizagbes. Se instaurar um clima harmdnico, positivo e de respeito,
pode-se ter de volta um ambiente sadio e sem grandes turbuléncias” (SILVA et al.,
p.9, 2007)
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Por outro lado, alguns colaboradores expressaram manifestacbes de
insatisfagcao e criticas construtivas. Um dos respondentes classificou a convivéncia
como “péssima”, enquanto outro apontou que, embora haja convivéncia setorial, a
empresa como um todo ndo estimula o trabalho em equipe.

Também foram observadas respostas que revelam neutralidade ou limitagdes
na interagcdo. Um colaborador afirmou manter uma boa convivéncia, porém restrita
apenas a assuntos de trabalho, o que pode indicar uma relagdo funcional, mas
distante. Outro mencionou o “barulho”, o que pode ser interpretado como uma critica
ao ambiente fisico ou a dinamica de convivéncia.

Em sintese, os dados apontam para um cenario de convivéncia
predominantemente positivo, mas com pontos de atengcdo que merecem

intervencao.

Grafico 18: Transmissao de Informacdes entre Setores

4.5 - Na sua opinido, a transmissao de informacoes entre os setores da empresa ocorre de forma
eficaz?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O grafico 18 identificou que 33,3% dos respondentes afirmaram n&o ter
opinido formada sobre a eficacia da transmissao de informagdes entre os setores da
empresa. Esse numero ¢é significativo e pode indicar que muitos colaboradores néo
tém clareza sobre como a comunicagao intersetorial ocorre ou nao se sentem
diretamente envolvidos nesse processo.

Além disso, 26,7% dos participantes se declararam insatisfeitos e 13,3%

muito insatisfeitos, totalizando 40% de insatisfacdo. Esse dado reforca a percepcao
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de que ha falhas relevantes na troca de informacdes entre setores e apenas 26,7%

dos colaboradores disseram estar satisfeitos.

Grafico 19: Comunicacgao Interna na Dindmica Organizacional

4.6 - Como vocé avalia o impacto das iniciativas de comunicagao interna na dindmica
organizacional da empresa?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito

@ Wuito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com o grafico 19, a maioria dos colaboradores estao
moderadamente satisfeitos com as iniciativas de comunicacio interna, mas ha sinais
claros de insatisfacao e falta de engajamento.

Para José e Rosa (2014), as empresas precisam reconhecer o papel da
comunicagdo como instrumento essencial para a produtividade, esclarecendo
informagdes com credibilidade e uniformizando seus canais de comunicagao.
Quando os objetivos e ideias da organizagdo sdo compartilhados de forma ampla
dentro da empresa, o grau de satisfacdo dos empregados tende a ser maior.
Consequentemente, essa satisfacao reflete-se também na maneira como o publico
externo é tratado (José e Rosa, 2014).

Dos respondentes, 40% se declararam satisfeitos, enquanto 33,3% estao
insatisfeitos e 26,7% nao possuem opinido formada. Isso indica que, embora haja
reconhecimento das agcdes de comunicagao, uma parcela significativa ndo percebe
impacto positivo ou sequer tem clareza sobre essas iniciativas.

Diante deste cenario, o endomarketing surge como uma estratégia essencial
para potencializar a comunicagao interna e fortalecer o vinculo entre colaboradores
e organizagdo. Segundo Brum (2005), para alcangar a comunicagao interna

desejada é fundamental estabelecer dialogos, criar canais de retorno e incentivar a
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participacdo dos funcionarios. Dessa forma, os funcionarios sdo atraidos para os
projetos e ideias da organizagao e passam a ser mais valorizados, considerando que
o0 empregado € o primeiro cliente da empresa. Uma vez engajado, ele se torna mais
eficiente no atendimento as necessidades e desejos dos clientes externos.

A auséncia de opinido formada sugere baixa visibilidade ou participagéo, e a
insatisfacdo aponta para falhas na efetividade ou na consisténcia da comunicacao.
“é fundamental ouvir o que o colaborador tem a dizer; do contrario, ele nao
entendera que sua contribuicdo é importante para o fluxo das informagdes internas”.
(Menan, 2009, p. 6).

Quadro 7: Comunicacoes Internas e Desempenho Profissional

4.7 - De que maneira as comunicagdes internas (reunides, comunicados, murais, etc) influenciam no
seu desempenho profissional? Por qué?

Influencia positivamente se a empresa tivesse uma comunicagao
Respondente 1

assertiva.
Respondente 2 Em alguns momentos ndo influi da forma que gostaria.
Respondente 3 Reunides.

Por que influéncia diretamente no meu desempenho, pois me mantém
Respondente 4 bem informado sobre os objetivos, mudangas e expectativas da
empresa, com isso melhora o planejamento das minhas atividades.

Respondente 5 Péssima, porqué se fala uma coisa e faz outra.
Respondente 6 Satisfeita.
Respondente 7 Mensagens de apoio e de alinhamento com os colaboradores.

Acredito que € muito bom manter os funcionarios bem informados, issg
Respondente 8 mostra a responsabilidade pela boa lideranga e boa organizagéo de
uma empresa.

Respondente 9 Nada a declarar.

Respondente 10 Geralmente ndo tem reunido.

Penso que devo seguir o que a empresa solicita. Nao penso contrario a

R dente 11 D i i
espondente nada que me foi solicitado. Procuro fazer o que precisa ser feito.

Respondente 12 supra importancia, pois resulta em melhorias.

Respondente 13 Desenvolve mais.

Através das reunides e comunicados, direcionamos as atividades a

Respondente 14
serem executadas.

Respondente 15 Atualizar.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.
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A comunicagao interna ocorre com base em um objetivo e envolve alguns
elementos essenciais: emissor, receptor, meio e mensagem. Cada parte exerce seu
papel na busca por transmitir significado, interpretar e compreender a informacgao

compartilhada.

Toda organizagdo funciona a partir dos processos de comunicagao. A
dindmica organizacional somente €& possivel quando a organizagado
assegura que todos os seus membros estejam devidamente conectados e
integrados. As redes de comunicagdo constituem as amarragbes que
interligam todos os integrantes de uma organizagdo. A comunicacao é
fundamental para o funcionamento coeso, integrado e consistente de
qualquer organizagdo. (CHIAVENATO, p. 313, 2005)

A analise das respostas do quadro 7, revelou que os colaboradores
reconhecem que as comunicagoes internas influenciam diretamente no desempenho
profissional, embora essa influéncia se diferencie conforme a qualidade e a
frequéncia das agoes.

Alguns respondentes destacam que reunides, comunicados e alinhamentos
ajudam a manter os profissionais informados sobre objetivos, mudancas e
expectativas, o que contribui para o planejamento das atividades e melhora a
produtividade. Por outro lado, ha relatos de insatisfagao, como a percepcéo de que a
comunicacao é contraditéria ou pouco assertiva, 0 que pode gerar inseguranca e
desmotivacéo.

Também ha mencgdes a importancia da comunicacdo como ferramenta de
organizagéao e lideranga. Um dos colaboradores afirmou que manter os funcionarios
bem informados demonstra responsabilidade e boa gestdo por parte da empresa.
Outros destacaram que as reunides e comunicados ajudam a direcionar as
atividades, reforcando o papel estratégico da comunicacdo interna na rotina
profissional.

O Grafico 20, apresentado a seguir, complementa as informag¢des do Quadro
7, permitindo avaliar os meios digitais utilizados pela empresa como ferramentas no

processo de comunicagéo interna.
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Grafico 20: Meios Digitais Utilizados pela Empresa como Ferramentas de
Comunicacao Interna

4.7.1 - Vocé considera que os meios digitais utilizados pela empresa (e-mail, whatsapp, etc)
promovem uma comunicagéao eficiente no ambiente de trabalho?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
' No momento nao tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Segundo os dados do grafico 20, 73,3% dos respondentes estdo satisfeitos e
13,3% muito satisfeitos com o uso de ferramentas como e-mail e WhatsApp. Isso
indica que os canais digitais sdo bem aceitos e contribuem positivamente para a
troca de informagdes.

Por outro lado, ha uma pequena parcela de 6,7% que se mostra insatisfeita
ou sem opinidao formada, o que sugere que ainda existem oportunidades de
melhoria, especialmente na padronizagéo e acessibilidade das mensagens.

De acordo com Cavalheiro e Alves (2018) a comunicagéo interna torna-se
mais dinamica com o uso de meios digitais, pois permite que os colaboradores
participem ativamente das demandas da organizagdo, indo além da simples
recepgao de informagdes. Essa abordagem possibilita maior interagdo e proatividade
na resolugcdo de eventuais problemas. Em geral, os meios digitais tém se mostrado

eficazes na comunicagao, mas devem ser continuamente avaliados e aprimorados.
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Grafico 21: Gestao Eficiente nas Comunicagdes Digitais Internas

4.7.2 - Vocé considera a administradora eficiente na gestao das comunicagdes digitais internas?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
) No momento nao tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

A maioria dos colaboradores considera a administradora eficiente na gestao
das comunicagdes digitais internas, embora haja uma pequena parcela insatisfeita.

Segundo os dados, 80% dos respondentes estdo satisfeitos com a atuacgéo
da administradora nesse aspecto, o que demonstra confiangca na conducido das
ferramentas digitais de comunicacgao.

Por outro lado, 13,3% dos colaboradores declararam-se insatisfeitos,
enquanto uma parcela minima de 6,7% nao possui opinido formada. Somados,
esses grupos representam 20% do total analisado. Esses numeros indicam que,
embora a percepgao geral seja positiva, ainda existem oportunidades de melhoria,
especialmente no alinhamento das mensagens e na consisténcia dos canais
utilizados.

O uso do endomarketing, nesse contexto, torna-se fundamental para alinhar e
reforcar a transparéncia nas comunicagbes digitais internas, ao “dar valor e
visibilidade a informagao, permitindo que o publico interno a reconheca de forma
positiva, independentemente de seu conteudo”. (Brum, 2010, p.70). O conteudo
possibilita a transmissao da informag¢dao, mas sua efetividade depende da forma
como é comunicado. Assim, é necessario implementar praticas voltadas ao publico
interno, como campanhas informativas, programas de valorizagao e iniciativas de
engajamento, de modo a reduzir a parcela de insatisfagdo relacionada as falhas de

comunicagao.
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4.5 RECONHECIMENTO E VALORIZAGCAO PROFISSIONAL

A valorizagdo e o reconhecimento sao fundamentais em uma organizagao
para manter os colaboradores engajados, motivados e comprometidos com os
objetivos institucionais, “as pessoas sentem-se reconhecidas profissionalmente
quando tém seu trabalho reconhecido e elogiado por seus superiores, e com
isto contribui para que o ambiente organizacional torne-se mais produtivo e
agradavel para todos”. (STEFANINI, p.14, 2007)

O reconhecimento ndo se da apenas pela remuneragao, mas também
pelas atitudes e pela valorizagdo demonstrada pelos gestores, o que faz com
que muitos colaboradores se sintam motivados e respeitados. E fundamental
desenvolver e influenciar positivamente o clima organizacional, de modo a

contribuir para a motivagao da equipe. (Gomes, 2019)

Grafico 22: Valorizacado dos Colaboradores em Relacédo a Atuacao do Gestor

5.1 - O quanto vocé se sente valorizado(a) pelo seu gestor?

15 respostas

@ Satisfeito
@ Muito satisfeito
Mo momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

A maioria dos colaboradores sentem-se valorizados por seus gestores, o que
contribui positivamente para o clima organizacional e o engajamento profissional.

De acordo com o percentual dos dados do grafico 22, 46,7% dos
respondentes estdo satisfeitos enquanto 33,3% dos respondentes afirmaram nao ter
opiniao formada sobre o quanto se sentem valorizados, o que pode indicar auséncia

de feedback, reconhecimento pouco visivel ou falta de comunicagao direta com a
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gestdo. Além disso, 13,3% declararam estar insatisfeitos e 6,7% muito insatisfeitos,
totalizando 20% de percepgéo negativa em relagao ao reconhecimento profissional.
Em sintese, os dados apontam para a necessidade de fortalecer as praticas

de reconhecimento e valorizagao por parte da gestéo.

Grafico 23: Reconhecimento da Empresa pelos Resultados Obtidos

5.2 - Como vocé avalia o reconhecimento da empresa pelos resultados que vocé alcanga?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ satisfeito
MNo momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Segundo os dados do grafico 23, 33,3% dos respondentes declararam estar
insatisfeitos, enquanto 13,3% afirmaram estar muito insatisfeitos, totalizando 46,6%
de percepgao negativa. Além disso, 26,7% disseram nao ter opinido formada, o que
pode indicar falta de clareza sobre os critérios de reconhecimento ou auséncia de
praticas visiveis nesse sentido. Apenas 26,7% dos colaboradores se mostraram
satisfeitos, sem registros de satisfacao elevada.

Esse cenario revela que mais da metade dos participantes ndo percebe
valorizagcdo efetiva por parte da empresa, o que pode impactar diretamente o
engajamento, a motivagao e a retencao de talentos.

Segundo Santis (2005), a falta de reconhecimento pode trazer sérios riscos a
saude mental do colaborador, assim como a prépria organizagdo. Essa auséncia
pode gerar incOmodos, irritabilidade, desanimo, queda no desempenho e na
produtividade, além de contribuir para o esgotamento fisico e emocional.

A auséncia de reconhecimento claro e consistente tende a gerar

desmotivacao e sensacao de invisibilidade profissional.
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Grafico 24: Acompanhamento da Gestdo no Desenvolvimento das Atividades

5.3 - Qual é o seu nivel de satisfagcdo com o acompanhamento oferecido pela gestao do seu setor

para o desenvolvimento das suas atividades?
15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Os dados do grafico 24, revelam que 66,7% dos colaboradores demonstram
satisfagdo com o acompanhamento oferecido pela gestdo em suas atividades
profissionais. No entanto, 20% afirmaram estar muito insatisfeitos e 6,7%
insatisfeitos, totalizando 26,7% de percepgao negativa. Além disso, ha uma parcela
que nao possui opinido formada, o que pode indicar auséncia de acompanhamento
visivel ou comunicagao pouco clara por parte da gestao.

Em sintase os dados apontam para uma gestdo que, embora seja bem
avaliada pela maioria, ainda precisa aprimorar suas praticas de acompanhamento,

especialmente no que diz respeito a consisténcia, proximidade e escuta ativa.

Quadro 8: Valorizacao do Trabalho e Conquistas
5.4 - De que forma o gestor poderia valorizar o seu trabalho e suas conquistas?

Com pequenos gestos de elogio e agradecimento, reconhecendo o

Respondente 1 esforco pessoal de cada colaborador e da equipe.

Respondente 2 Fazendo o feedback dos meus resultados.

Respondente 3 Bom.

Através de feedback frequente e construtivos reconhecendo os|
resultados alcangados tanto individual quanto em equipe, pequenos
gestos como elogios em reunides ou em destaque em comunicados
internos.

Respondente 4

Respondente 5 Igualdade.

Respondente 6 Satisfeita.
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Respondente 7 Reconhecimento.

Respondente 8 Reconhecendo e parabenizando pelo bom trabalho alcangado.
Respondente 9 Acompanhando o meu dia.

Respondente 10 Comentando para a diretoria, tentando uma gratificacao.

Respondente 11 Nada a declarar.

Respondente 12 Remuneracgao e qualificagéo.

Respondente 13 Reconhecer mais.

Respondente 14 Reconhecendo em forma de bonificagao financeira e ou com beneficios.
Respondente 15 Observando.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

As respostas dos colaboradores no quadro 8 indicaram que o reconhecimento
por parte da gestdo é desejado principalmente por meio de acdes concretas e
personalizadas.

Entre as sugestbes mais recorrentes estdo elogios e agradecimentos,
feedbacks frequentes e construtivos, e reconhecimento financeiro, como
bonificacbes. Esses elementos revelam que os colaboradores valorizam tanto o
reconhecimento simbdlico quanto o material, e esperam que seus esforcos sejam
percebidos de forma justa e transparente.

Outros apontamentos, como observando mais ou acompanhando, indicam
que a presenca ativa da lideranga no cotidiano das equipes é vista como essencial
para que o reconhecimento seja legitimo. Ha também mengdes a qualificagao
profissional, sugerindo que investir no desenvolvimento dos colaboradores € uma
forma eficaz de valoriza-los.

Em sintese, os dados mostram que os colaboradores desejam ser
reconhecidos por meio de praticas que combinem escuta ativa, retorno sobre
desempenho e recompensas alinhadas aos resultados.

De acordo com Dejours (2001), o reconhecimento € essencial para que o
trabalho adquira sentido. Quando sao valorizados ndo apenas a qualidade das
tarefas realizadas, mas também os esforcos, angustias, duvidas, decepgodes e
desanimos vivenciados pelo trabalhador, o trabalho torna-se significativo. Por outro
lado, a auséncia de reconhecimento e valorizagdo compromete esse sentido,

gerando insatisfagdo e desmotivacgao.
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Grafico 25: Satisfacdao no Ambiente de Trabalho da Empresa

5.5 - Qual o seu nivel de satisfagao em relagdo ao ambiente de trabalho da empresa?
15 respostas

@ Muito satisfeito

@ satisfeito

) No momento nao tenho opinido formada
@ Insatisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Os dados do Grafico 25 indicam que 66,7% dos colaboradores estao
satisfeitos com o ambiente de trabalho da empresa, enquanto apenas 6,7% se
declararam muito satisfeitos. Por outro lado, 13,3% estdo insatisfeitos e outros
13,3% nao possuem opinido formada, revelando uma percepg¢ao mista sobre o clima
organizacional.

Os numeros sugerem que, embora a maioria dos colaboradores tenham uma
visdo positiva do ambiente de trabalho, a satisfacdo plena é limitada, e ha uma
parcela significativa que demonstra neutralidade ou desconforto. A presenga de
13,3% de insatisfeitos e 13,3% sem opinido formada pode indicar fragilidades em

aspectos como relagdes interpessoais.
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Grafico 26: Infraestrutura Fisica e Tecnoldgica Oferecidos pela Empresa

5.6 - Como vocé avalia a infraestrutura fisica (instalacdes, mobilidrio, equipamentos e condigoes do

ambiente de trabalho) e tecnolagica oferecida pela empresa para a realizagio das suas atividades?
15 respostas

@ Muito satisfelto

@ Satisfeiin

@ Mo momento ndo tenho opinido formada
@ Insalisfeio

@ Muite Insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com os dados do grafico 26, 57,1% dos colaboradores sentem-se
satisfeitos e apenas 7,1% muito satisfeitos, observa-se que a percepc¢ao positiva é
predominante, mas a satisfacao plena é restrita. Isso pode indicar que, embora os
recursos basicos estejam disponiveis, nao atendem plenamente as expectativas ou
as necessidades especificas das equipes.

Segundo Carvalho et al. (2013), é fundamental que os gestores se
preocupem com as condi¢cdes de trabalho oferecidas aos funcionarios, buscando
proporcionar situagdes que promovam, de forma positiva, tanto o ambiente laboral
quanto a qualidade de vida dos trabalhadores.

Por outro lado, 21,4% dos respondentes declararam estar insatisfeitos, o que
representa uma parcela significativa que aponta para deficiéncias na infraestrutura
ou suporte tecnoldgico. Esses elementos sao fundamentais para o desempenho e o
bem-estar dos colaboradores, e sua auséncia ou inadequagao pode comprometer a
produtividade e a motivagao.

Além disso, 14,3% dos participantes afirmaram nao ter opinido formada, o
que pode refletir falta de comunicacdo institucional sobre os investimentos em
infraestrutura, desconhecimento das possibilidades de melhoria ou até mesmo

indiferenca causada por baixa expectativa em relacdo ao ambiente de trabalho.
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Em sintese, os dados sugerem que, embora a empresa oferega uma estrutura

funcional, ha espago para aprimoramentos que promovam maior conforto, eficiéncia

e engajamento.

O quadro a seguir apresenta uma complementacéo em relagéo ao Grafico 26,

aprofundando a percepgdo dos colaboradores sobre a infraestrutura fisica e

tecnolégica da empresa.

Quadro 9: Melhorias na Infraestrutura da Empresa

5.6.1 - Quais melhorias vocé considera necessarias na infraestrutura fisica (instalagbes, mobiliario,
equipamentos e condigdes do ambiente de trabalho) da empresa e por qué?

Respondente 1

Equipamentos mais modernos e uma internet de qualidade.

Respondente 2

Investimentos na tecnologia.

Respondente 3 Nada.

Respondente 4 Nenhuma.
Respondente 5 Nenhuma.
Respondente 6 Nenhuma.

Respondente 7

Fazer uma acustica melhor em cada sala/setor.

Respondente 8

Equipamentos, pois para uma administradora desse porte precisa-se de
uma boa internet e computadores que possuam CPUs avancgados.

Respondente 9

Nada a declarar.

Respondente 10

Acho que os computadores poderiam melhorar.

Respondente 11

Nada.

Respondente 12

Nada.

Respondente 13

Mais computadores.

Respondente 14

Nada.

Respondente 15

Nenhuma.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

As respostas evidenciam que parte dos colaboradores aponta a necessidade

de modernizacao dos equipamentos, melhoria na qualidade da internet e ampliacao

do numero de computadores, o que reforgca a importancia da tecnologia como

suporte essencial as atividades diarias. Além disso, ha meng¢des a acustica das

salas, sugerindo que o conforto ambiental também influencia diretamente na

experiéncia de trabalho.
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Por outro lado, uma parcela significativa dos respondentes declarou nao
identificar necessidades de melhoria, o que pode indicar satisfagdo com a estrutura

atual ou falta de conhecimento sobre padrdes ideais de infraestrutura.

Grafico 27: Satisfagao Referente ao Salario Compativel com as Funcdes

5.7 - Qual é o seu nivel de satisfacdo em relacdo a compatibilidade entre sua remuneragéo e as
fungdes e responsabilidades que vocé exerce na empresa?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O gréafico 27, indica que 40% dos colaboradores estdo satisfeitos com a
compatibilidade entre sua remuneracdo e as fungdes e responsabilidades que
exercem, enquanto 33,3% estao insatisfeitos, 13,3% muito insatisfeitos e 13,3% né&o
possuem opiniao formada.

Os dados revelam que menos da metade dos colaboradores percebe
adequacao entre salario e responsabilidades, enquanto 46,6% expressam algum
grau de insatisfacdo, o que pode refletr uma sensagdo de desvalorizagao
profissional. A presenca de 13,3% sem opinido formada também sugere falta de
clareza sobre os critérios de remuneragdo ou auséncia de comunicagao

transparente por parte da empresa.

Quadro 10: Politica de Remuneragéo da Empresa

5.8 - Em sua opinido, quais aspectos da politica de remuneragédo da empresa poderiam sen
aprimorados para melhor atender as expectativas dos colaboradores?

Respondente 1 Ter plano de carreira e salarial

Respondente 2 Equiparar ao nivel de trabalho que se tem no setor.
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Respondente 3 Equiparar o salario dos funcionarios

Respondente 4 Aumento da remuneracao

Respondente 5 Equiparagao salarial

Respondente 6 Sem opiniao

Respondente 7 Pela sua atribuigao e participagdo em suas atividades.

Remunerando com um décimo quarto salario todo més pois nao

Respondente 8 .
recebemos nem metade do que deveriamos

Respondente 9 Nada a declarar

Poderiam melhorar. As vezes pessoas que ndo se esforgam para dar seu

Respondente 10 . .
maximo, recebem bem mais do que quem se esforga.

Respondente 11 Remuneragao maior
Respondente 12 Haver planos de carreiras
Respondente 13 Igualdade

Usar avaliagdo de desempenho, para fazer uma classificagéo justa dos
Respondente 14 salarios dos colaboradores, implantagao de beneficios como plano de
saude, aumento do vale alimentagao

Respondente 15 Reconhecimento

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com as respostas do quadro 10, os respondentes evidenciaram
uma demanda recorrente por planos de carreira e salarial, equiparacao de salarios e
aumento da remuneragao, o que reforca a percepgao de desalinhamento entre
esforgo, responsabilidade e retorno financeiro. A sugestéo de utilizar avaliagéo de
desempenho como critério para remuneragdo também apareceu, indicando o desejo
por maior justica e transparéncia nos processos internos.

Além disso, houve mengbes a implantacdo de beneficios, como plano de
saude e aumento do vale alimentacdo, que ampliam a discussdo para além do
salario, envolvendo qualidade de vida e bem-estar no trabalho. A proposta de um
décimo quarto salario e criticas a disparidade entre esforco e remuneracao
revelaram insatisfagdo profunda com a estrutura atual, especialmente em setores
onde a carga de trabalho ¢é elevada.

Por outro lado, houve respostas como reconhecimento e igualdade apontando
para valores simbdlicos que também influenciam a percepgédo de justica salarial,
reforcando que a remuneragao ndo € apenas uma questao financeira, mas também
de valorizagao profissional. “Cada funcionario - como um stakeholder interno - esta

interessado em investir com trabalho, dedicagdo e esforco pessoal, com
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conhecimentos e competéncias desde que tenha certeza de receber uma retribuicédo
adequada”. (Chiavenato, p. 240, 2010).

Grafico 28: Autonomia para Tomadas de Decisoes

5.9 - Qual é o seu nivel de satisfagcdo em relagdo a autonomia que vocé possui para tomar decisdes
nas atividades que realiza diariamente?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

O grafico 28 identificou que 66,7% dos colaboradores estdo satisfeitos ou
muito satisfeitos com a autonomia que possuem para tomar decisdes nas atividades
diarias, enquanto 13,3% estao insatisfeitos e 20% nao possuem opiniao formada.

Os numeros revelaram que a distribuigcdo € predominantemente positiva sobre
o nivel de autonomia no ambiente de trabalho. Com 60% satisfeitos e 6,7% muito
satisfeitos, € possivel inferir que a maioria dos colaboradores se sente livre para
tomar decisbes, 0 que pode contribuir para maior engajamento, senso de
responsabilidade e agilidade nos processos.

Por outro lado, os 13,3% de insatisfeitos indicam que ainda ha espagos onde
a autonomia é limitada ou ndo reconhecida, o que pode gerar frustragcdo ou baixa
proatividade. Em contrapartida, os 20% dos respondentes sem opinido formada
sugerem que parte dos colaboradores pode ndo compreender claramente os limites
de sua autonomia ou nao vivenciar situagdes que demandem tomada de decisao, o
que pode estar relacionado a natureza das fungdes ou a cultura organizacional.

Complementando os dados do grafico 28, o quadro 11 reune as percepg¢des

individuais dos respondentes sobre a autonomia no trabalho.
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Quadro 11: Percepcdes sobre Autonomia nas Atividades Diarias

5.9.1 - Vocé acredita que poderia ter mais autonomia no seu trabalho? Em quais situagdes isso seria
possivel ou necessario? Sinta-se a vontade para compartilhar exemplos ou sugestoes.

Respondente 1

No momento n&o tenho opinido formada.

Respondente 2

Acredito que o setor sabe da necessidade de como se deve agir caso
tivesse mais autonomia.

Respondente 3

Nao.

Respondente 4

Satisfeito com minha autonomia no meu setor.

Respondente 5 Sim.
Respondente 6 Satisfeita.
Respondente 7 Nao.

Respondente 8

Sim, diminuir o excesso de cobranga por parte da diregdo seria um bom
comego.

Respondente 9

Nada a declarar.

Respondente 10

Acredito que sim. A gestdo do setor poderia ouvir mais os funcionarios e
nao so as opinides dela.

Respondente 11

Me sinto bem da forma que ja esta em relagdo a isso.

Respondente 12

Na area financeira sim, na gestao.

Respondente 13 Ja tenho.
Respondente 14 N&o.
Respondente 15 Nao.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com as respostas do quadro 11, foi possivel analisar que alguns

colaboradores sentem-se plenamente satisfeitos com a autonomia que possuem e
outros que apontam excesso de cobranga por parte da gestao, falta de escuta ativa
ou restricdes em setores especificos, como o financeiro. H4 também quem destaque
que a autonomia poderia ser ampliada com melhor alinhamento entre gestao e
equipe, ou por meio de processos mais participativos.

Por outro lado, a presenca de respostas como ndo ou nada a declarar pode
indicar desconhecimento sobre os limites de autonomia ou até mesmo conformismo
com a estrutura atual, o que reforca a importancia de promover uma cultura

organizacional que valorize a iniciativa e a tomada de decisao.

Pessoas como parceiras da organizagdo: capazes de conduzir a
organizagdo a exceléncia e ao sucesso. Como parceiros, as pessoas fazem
investimentos na organizagédo — como esforgo, dedicagao, responsabilidade,
comprometimento, riscos, etc. — na expectativa de colher retornos desses
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investimentos — por meio de salarios, incentivos financeiros, crescimento
profissional, satisfagdo, carreira, etc. Todo investimento s6 se justifica
quando traz um retorno razoavel. Na medida em que o retorno é bom e
sustentavel, a tendéncia sera manter ou aumentar o investimento. Dai, o
carater de reciprocidade na interacdo entre pessoas e organizagbes, e
também de autonomia e agdo — n&o mais de passividade, inércia e
dependéncia. Pessoas como parceiros ativos, ndo como sujeitos passivos.
(CHIAVENATO, p. 10, 2010)

Esse entendimento reforca a importancia de valorizar as pessoas como
agentes estratégicos dentro das organizagdes, reconhecendo que o vinculo entre
colaborador e empresa deve ser construido com base na confianga, no

reconhecimento e na reciprocidade.

4.6 OPORTUNIDADES DE DESENVOLVIMENTO PESSOAL

O desenvolvimento pessoal estd mais relacionado a educagéo e a orientagéao
para o futuro do que ao treinamento técnico imediato. A educacéao, nesse contexto,
envolve processos profundos de formacado da personalidade e da capacidade de
compreender e interpretar o conhecimento, indo além da simples transmissao de
informagdes ou do dominio de habilidades operacionais. (Chiavenato, 2010)

Esse pensamento de desenvolvimento foca no crescimento integral do
colaborador, com vistas a sua trajetoria profissional e a construgdo de uma carreira

soélida, e ndo apenas ao desempenho em sua func¢ao atual.

Grafico 29: Oportunidades de Crescimento Profissional

6.1 - Como voceé avalia sua satisfagdao em relagdo as chances de desenvolvimento de carreira na
empresa?

15 respostas

@ Muita satisfagao
@ Satisfacao
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.
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Os dados do grafico 29, indicam que 33,3% dos colaboradores estao
satisfeitos ou ndo possuem opinido formada sobre as chances de desenvolvimento
de carreira na empresa, enquanto 13,3% expressam insatisfacdo ou muita
insatisfacéo e apenas 6,7% estao muito satisfeitos.

Os numeros revelam um cenario de baixa percepg¢ao positiva quanto as
oportunidades de crescimento profissional. A presenca de 33,3% sem opinido
formada pode indicar falta de clareza sobre os caminhos de progressdo na empresa,
auséncia de comunicagao sobre planos de carreira ou desmotivacdo frente as
possibilidades existentes. Ja os 13,3% insatisfeitos ou muito insatisfeitos reforcam a
ideia de que parte dos colaboradores ndo se sente valorizado ou reconhecido em
termos de desenvolvimento interno.

Por outro lado, o numero reduzido de 6,7% de colaboradores muito
satisfeitos sugere que as iniciativas voltadas ao crescimento profissional ndo estdo

sendo percebidas como efetivas ou acessiveis.

Grafico 30: Programas de Capacitagao e Aprimoramento Profissional

6.2 - Vocé esta satisfeito(a) com as oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional
que recebe?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Os programas de capacitagdo e treinamento sédo fundamentais para o
aprimoramento dos profissionais, possibilitando o desenvolvimento das
competéncias necessarias ao cargo que exercem e contribuindo para a melhoria

continua de seu desempenho.
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Treinamento é o processo sistematico de alterar o comportamento dos
empregados na diregdo do alcance dos objetivos organizacionais. O
treinamento esta relacionado com as atuais habilidades e capacidades
exigidas pelo cargo. Sua orientagédo é ajudar os empregados a utilizar com
sucesso suas principais habilidades e capacidades. (CHIAVENATO, 20086,
p.326).

Os dados do grafico 20 revelam que 53,3% dos colaboradores estédo
satisfeitos com as oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional,
enquanto 20% dos respondentes expressam um grau de insatisfagdo e que 13,3%
nao possuem opinido formada e apenas 6,7% declararam estar muito satisfeitos e
muito insatisfeitos.

Os numeros mostram que, embora a maioria reconhega positivamente as
iniciativas de capacitacdo oferecidas pela empresa, a satisfagdo plena ainda é
limitada, o que pode refletir falta de profundidade, regularidade ou alinhamento dos
treinamentos com as necessidades reais dos colaboradores. Os 20% insatisfeitos e
0s 6,7% muito insatisfeitos sugerem que ha lacunas importantes na politica de
desenvolvimento profissional, como auséncia de programas estruturados, baixa
diversidade de temas ou falta de reconhecimento do esforgo.

Além disso, os 13,3% sem opinido formada podem indicar desconhecimento
sobre as oportunidades disponiveis ou até mesmo desinteresse causado por
experiéncias anteriores pouco eficazes.

Em complemento a analise do Grafico 20, o Quadro 12 possibilitou uma
abordagem mais aprofundada, reunindo respostas dos colaboradores sobre as
oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional oferecidas pela

empresa.

Quadro 12: Percepgbdes sobre Oportunidades de Treinamento e Apoio da Gestao

6.2.1 - Quais oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional vocé considera
importantes para o seu crescimento na empresa, e de que forma vocé percebe o apoio do gestorn
para que essas iniciativas acontecam de forma eficaz?

Deveria ter palestras sobre a area mensalmente e cursos de

Respondente 1 v . )
capacitagcédo para melhoria no servigo prestado.

Respondente 2 Deveria ter mais cursos profissionalizantes.

Respondente 3 Bom.

Necessita de capacitagdo de setores para aperfeicoar mais o

RespeneEme s trabalho oferecido.
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Respondente 5 Sim.
Respondente 6 Satisfeita.
Respondente 7 A capacitagao.

Seria bom um acompanhamento nos treinamentos, para que

Respondente 8 ) . L .
P pudéssemos tirar as duvidas sobre o sistema da empresa e etc.

Respondente 9 Nao sei.

Nao tem um treinamento adequado, o que eu aprendi com o sistemal

Respondente 10 . - . . . .
P foi na marra. A gestdo poderia sugerir mais treinamentos.

Inovacdes e repasse de informagdes que ajudam a facilitar a

Respondente 11 dinamica do dia a dia.

Respondente 12 Consultoria.

Respondente 13 Cursos.

Cursos na area de Rh/Legislacdo, € uma area que precisa de
Respondente 14 constante atualizagdo, a gestdo ndo tem diretrizes formada para
essa iniciativa.

Respondente 15 Curso.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

As respostas dos respondentes no Quadro 12 permitiram uma analise mais
aprofundada sobre as oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional.

As respostas mostram que ha uma demanda clara por cursos de capacitagao,
palestras periddicas e consultorias especializadas, com foco na melhoria do servigo
prestado, atualizagao técnica e aperfeicoamento dos setores.

Alguns colaboradores mencionaram que deveria haver mais cursos, maior
capacitacdo e inovagdes que facilitem a dindmica do dia a dia, o que indica que
desejam acgbes mais frequentes, diversificadas e alinhadas as suas fungdes
especificas.

Ademais, algumas respostas apontaram falhas na condugdo dos
treinamentos, como a auséncia de acompanhamento e suporte para tirar duvidas, o
que compromete a eficacia das iniciativas. A resposta de que o aprendizado do
sistema ocorreu na marra evidencia falta de estrutura e planejamento, além de uma
gestao que, segundo os colaboradores, poderia ser mais proativa na sugestao e
incentivo a capacitagao.

A repeticdo da palavra curso em diversas respostas também reforgca a
percepcao de que a formacdo técnica € vista como essencial para o crescimento

profissional, especialmente em areas que exigem constante atualizagdo. A auséncia
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de diretrizes claras para essas iniciativas é percebida como um obstaculo ao

desenvolvimento.

Grafico 31: Satisfagdo com as Oportunidades de Atingir Objetivos de Carreira

6.3 - Qual o seu grau de satisfacdo com as oportunidades de atingir seus objetivos de carreira na
empresa?

15 respostas

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
Ne momento ndo tenho opinido formada
@ Insatisfeito
@ Muito insatisfeito

|
SR

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

Os dados do grafico 31 apontaram para um cenario de incerteza e
ambiguidade na percepg¢ao dos colaboradores sobre o desenvolvimento de carreira.
O fato de 33,3% nao possuirem opinidao formada pode indicar falta de clareza sobre
0s caminhos de crescimento, auséncia de comunicagao organizacional sobre planos
de carreira ou desconexao entre expectativas individuais e praticas organizacionais.

A presencga de 26,7% satisfeitos e 26,7% insatisfeitos revela uma polarizagao
nas experiéncias vivenciadas, sugerindo que as oportunidades de progressao
podem estar concentradas em determinados setores ou cargos, enquanto outros
enfrentam limitagcdes. Essa divisao também pode refletir inconsisténcia na aplicacao
de critérios para promogao ou desenvolvimento, gerando percepgdes distintas entre
os colaboradores.

Os 6,7% de colaboradores que se declararam muito satisfeitos e os 6,7% que
se mostraram muito insatisfeitos representam os extremos da avaliagao,
evidenciando casos pontuais de reconhecimento e crescimento, mas também
situagcbes de frustragdo intensa, possivelmente relacionadas a estagnagao

profissional ou a falta de perspectivas.

Quadro 13: Acdes ou Oportunidades de Desenvolvimento Profissional
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6.4 - Quais agdes ou oportunidades vocé gostaria que a empresa oferecesse para o seu
desenvolvimento profissional?

Respondente 1 Plano de carreira e salario.

Respondente 2 Conhecimentos em outras areas.

Respondente 3 Nada.

Respondente 4 Treinamento, curso de capacitagdo do sistema atual utilizado.
Respondente 5 Nao.

Respondente 6 Satisfeita.

Respondente 7 Oferecimento de alguns cursos profissionais.

Respondente 8 Crescimento de cargos profissionais na empresa.
Respondente 9 Nada a declarar.

Respondente 10 Tentar elevar mais o cargo, aumentar salario, gratificagéo.
Respondente 11 Nada a declarar.

Respondente 12 Qualificagéao.

Respondente 13 Mas conhecimento na area.

Respondente 14 Cursos especificos na area de RH/Legislagao.
Respondente 15 Curso.

Fonte: Elaboragao pelo autor, 2025.

De acordo com as respostas do quadro 13, foi possivel identificar que os
colaboradores desejam agbes mais concretas e estruturadas para seu
desenvolvimento profissional. O desenvolvimento profissional esta diretamente
relacionado as oportunidades de crescimento, que se vinculam ao apoio oferecido
por meio de treinamentos e promogdes. Trata-se de um processo de
aperfeicoamento continuo, que possibilita ao individuo ampliar suas competéncias e
alcancar evolugdo em sua carreira, tornando-se mais eficiente e produtivo no
exercicio de seu cargo. (Chiavenato, 2009)

Alguns respondentes sugeriram que houvesse cursos de capacitagdo e
qualificacdo profissional, incluindo formacdes especificas em areas como RH e
legislagao, plano de carreira e crescimento interno, com destaque para promocgoes,
gratificagbes e aumento salarial e aprimoramento técnico, como treinamentos
voltados ao sistema utilizado pela empresa e maior acesso a conhecimentos na area

de atuacao.
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Houveram respostas como nada a declarar, nada ou satisfeita que indicam
que parte dos colaboradores ndao possui demandas especificas ou ja se sente
atendida, embora sejam minoria.

A repeticao de termos como curso e qualificacédo reforca a percepcéo de que
a formacéao continua é vista como essencial para o crescimento profissional.

Em sintese, os resultados evidenciam que, embora ja existam praticas
voltadas ao estimulo da motivagdo, ainda persistem fragilidades relacionadas a
comunicagado interna, ao reconhecimento profissional e as oportunidades de
desenvolvimento. Nesse sentido, sugere-se a implementacdo de estratégias que
fortalecam esses aspectos, uma vez que se mostram essenciais para a
consolidagcdo de um ambiente organizacional mais saudavel, produtivo e capaz de

promover o engajamento dos colaboradores.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo de trabalho de conclusdo de curso teve como pergunta
norteadora: quais os principais indicadores da comunicagao interna e dos beneficios
oferecidos que influenciam a motivagdo dos colaboradores em uma empresa
administradora de condominios? Os resultados evidenciaram que, no ambito da
comunicacéo interna (topicos 4.4 e 4.5), destacam-se a receptividade dos gestores
as ideias e comentarios, a realizacdo de reunides e comunicados de alinhamento,
além da utilizagado de canais digitais como meio de interagdo organizacional. Ja em
relacdo aos beneficios oferecidos (topicos 4.2 e 4.3), os indicadores mais relevantes
que influenciam a motivagéo dos colaboradores foram: a remuneragao paga em dia,
a auséncia de descontos no trabalho, a oferta de transporte por meio de van, o
vale-refeicdo e as gratificagdes concedidas. Tais fatores demonstraram exercer
influéncia direta sobre a motivagao dos colaboradores.

Para o alcance da pesquisa como objetivo geral deste estudo, que consistiu em
“identificar os indicadores de motivagcdao dos funcionarios em uma empresa
administradora de condominios em Jodo Pessoa-PB”, foi atendido a partir do
momento que encontrou-se indicadores de: beneficios oferecidos, comunicagao
interna e reconhecimento profissional exercendo influéncia direta sobre a motivagao
dos colaboradores, que apesar de percentuais altos, pode-se alcangar um
percentual de 100% de efetivacdo motivacional se introduzido técnicas de
endomarketing, sugeridas no trabalho.

Os objetivos especificos também foram devidamente identificados e analisados
a partir das respostas dos colaboradores da empresa estudada, no qual o primeiro
objetivo especifico foi “investigar o nivel de satisfagdo e comunicagéo interna dos
colaboradores mediante aos beneficios e aspectos oferecidos pela empresa”, pode
ser observado nos tépicos 4.2 e 4.3, em que se identificou que a remuneragao, a
estabilidade e a auséncia de alguns beneficios, impactam diretamente na percepg¢ao
de valorizacao dos funcionarios.

Para o segundo objetivo especifico que traz a necessidade de “apontar
situagbes que causam impactos e que possam promover o desenvolvimento
profissional e motivacional dos colaboradores”, foi verificado nos topicos 4.4 e 4.5,
destacando a relevancia de fatores como: a comunicacao interna, a autonomia no

trabalho e a atuagdo dos gestores na manutencdo de um ambiente organizacional
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saudavel, contudo ainda foi sugerido algumas técnicas para melhorar este ambiente
por meio do endomarketing.

Por fim, o terceiro objetivo especifico consiste em “propor melhorias que a
empresa possa implementar para aumentar a comunicagdo interna e a motivagao
no ambiente de trabalho”, foi atendido por meio das sugestbes apresentadas com
base nos dados analisados, reforgando praticas de endomarketing como estratégia
de valorizagdo do publico interno. As principais melhorias que podem ser

implementadas s&o:

e Comunicacao interna

Os resultados apontaram fragilidades na clareza e na frequéncia das
informagdes transmitidas. Para superar tais desafios, recomenda-se: 1 - reunides
periddicas com foco em alinhamento estratégico e espago para escuta ativa dos
colaboradores; 2 - campanhas internas de comunicagdo com identidade visual
prépria, slogans e recursos multimidia, tornando a informagdo mais atrativa e
memoravel; 3 - emissdo de comunicados de alinhamento e 4 - uso de canais digitais
oficiais (intranet, aplicativos corporativos, newsletters) como meios interativos de
didlogo. Essas praticas podem fortalecer a transparéncia, reduzir ruidos na

comunicacgao e promover maior integragao entre gestores e funcionarios.
e Reconhecimento profissional

Os respondentes destacaram a necessidade de maior valorizacido do esforgo
individual e coletivo. Sugere-se: 1 - feedbacks estruturados acompanhados de
campanhas internas que deem visibilidade as conquistas; 2 - Gratificacbes e
bonificagdes comunicadas de forma estratégica, com destaque em murais digitais e
eventos internos e 3 - momentos de elogio em reunides, transformados em agdes de
endomarketing, como quadros de “colaborador do més” ou videos de
reconhecimento. Tais medidas reforcam o sentimento de pertencimento e estimulam

0 engajamento.

e Oportunidades de desenvolvimento
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A auséncia de politicas consistentes de capacitacao foi percebida como fator
limitante. Recomenda-se: 1 - treinamentos padronizados divulgados por meio de
campanhas internas atrativas, com identidade visual e mensagens motivacionais; 2-
incentivo a participagdo em cursos externos, acompanhado de acgdes de
endomarketing que mostram historias de sucesso de colaboradores que cresceram
na empresa e 3 - construcdo de um plano de carreira apresentado como “produto
interno”, com comunicacéao clara e visual, reforcando a ideia de que o crescimento
profissional € parte da marca da organizagdo. Essas agbes podem ampliar a
autonomia, fortalecer a confianca e contribuir para a retencao de talentos.

Ainda é possivel verificar algumas limitagbes neste estudo, sendo assim,
sugere-se a realizagdao de novas pesquisas no ambito de outras administradoras, de
modo a ampliar a compreensdo sobre os fatores motivacionais e permitir
comparagdes entre diferentes contextos organizacionais. Tais estudos futuros
poderao contribuir de forma pratica para que administradoras de condominios
desenvolvam estratégias mais eficazes de motivagao, fortalecendo seu papel na
sociedade e promovendo ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos.

Conclui-se que este trabalho atingiu seus objetivos de forma fiel as respostas
obtidas, contribuindo de maneira significativa para a comunidade académica e

cientifica.
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APENDICES

MOTIVAGAO NO AMBIENTE DE
TRABALHO EM UMA EMPRESA
ADMINISTRADORA DE CONDOMINIOS
EM JOAO PESSOA-PB

A presente pesquisa, intitulada 'Motivag8o no ambiente de trabalho em uma empresa
administradora de condominios em Jodo Pessoa—PE', integra o Trabalho de Conclusdo de
Curso (TCC) do Bacharelado em Administragdo do Instituto Federal da Paraiba (IFPE) -
Campus Jodo Pessoa, realizado pela discente Amanda Estevidc Fernandes, e orientacéo
da Professora Doutora Alice Inés Guimardes Aradjo. Este estudo tem como

objetivo identificar os indicadores de motivagdo dos funcionarios em uma empresa
administradora de condominios em Jodo Pessoa-PB.

As informacgdes coletadas neste questiondrio sdo estritamente confidenciais e serdo
utilizadas exclusivamente para fins académicos. Nenhum dado individual sera divulgado, e
as respostas serdo analisadas de forma andnima e agrupada, garantindo o sigilo dos
participantes.

1. Perfil do respondente

1.1 - Qual € sua identidade de género?

() Mulher cisgénero
I’.:]l Homem cisgenero
D Mulher tranzgénero

Homem transgénerns

€3

F

Peszoa nao binaria

o Q

Pessoa agénero

Peszoa género fluido

et

Il.

Pessoa intersexo

£

e

Prefiro ndo informar

O Q

Churtro;
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1.2 - Faixa etdria:

() Menes de 20 anos
() 21a30anos
() 31a40anos
i ) 41a50anos

() Acima de 50 anos

1.3 - Estado civil:

() Solteiro
() Casado
() Divorciado{a)

Unido estavel

O

() Outro:

1.4-Qual 0 seu cargo atual na empresa? *

SUE resposts

1.5 - Qual setor ou departamento vocé trabalha? *

Sua resposta
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1.6 - Tempo total de trabalho na empresa:

Menos de & meses
De & mesesa 1 ano
De1a3dancs

De 3 a5 anos

OO0 00O

Mais de 5 anos

—h
]

- Qual a sua faixa salarial mensal?

Até RS 1.500,00
De RS 1.501,00 a RS 3.000

De RS 3.001,00 a RS 5.000,00

O O0O0O0

Acima de RS 5.000,00

2. Sobre as condigdes basicas do trabalho

Az condigdes baszicas de trabalho estdo diretamente relacionadas 4z necessidades
fundamentais do ser humano, como alimentacao, sede, sono, repouso e abrigo. Essas
necessidades =80 essenciais para a sobreviveéncia & a preservagio da espécie, do qual ja
nascem com o individuo.

Ouando alguma dessas necessidades ndo & devidamente satisfeita, ela passa a dominar o
comportamento humane, influenciande suas agdes e decistes. Em siuacdes de privagao,
a motivago principal sera atender s necessidades fisioldgicas, pois € nelas gue o ser
humano busca alivio para a pressdo gue essas caréncias exercem sobre o organismao.
CHIAVENATO (2003, p. 330)

CHIAVEMATO, . Intredugdo a teoria geral da administragdo: uma visdo abrangente da
mederna administragdo das erganizagdes. Ric de Janeire: Elsevier, 2003.
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2.1 - Durante sua jornada de trabalho, o ambiente fisico oferece condig@es adequadas para atender
as suas necessidades fisioldgicas, como conforto térmico, possibilidade de repouso, acesso a
alimentacdo e recursos basicos?

Muito satisfeito

Satisfeito

No momento ndo tenho opinido formada
Insatisfeito

Muito insatisfeito

2.2 - Sua rotina de trabalho permite que vocé faga pausas adequadas para atender 3s suas
necessidades basicas, como descanso, alimentacdo e recuperagdo fisica ao longo do dia?

Muito satisfeito
Satisfeito
No momento ndo tenho opinido formada

Insatisfeito
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2.3 - Sua rotina de trabalho permite conciliar de forma saudavel suas necessidades
pessoais e profissionais, garantindo tempo para descanso, convivéncia familiar e
cuidados com sua salde fisica & mental?

[::l Muito satisfeito

{:} Satisfeito

{:} Mo momento ndo tenho opinido formada
{:} Insatizfeito

D Muito insatisfeito

2.4-Qual € o seu nivel de satisfagdo com os beneficios oferecidos pela empresa
para atender as suas necessidades basicas, como alimentagdo, transporte, saldde,
descanso e bem-estar fisico?

{:} Muito satisfeito

D Satizfeito

[::l Mo momento ndo tenho opinido formada
{:} Insatisfeito

{:} Muito insatisfeito

2.5- Ha algum aspecto nas condigdes fisicas do ambiente de trabalho como -
temperatura, iluminacao, ventilagdo, mobilidrio, acesso a areas de descanso ou
higiene que vocé considera importante melhorar para atender melhor 3s suas
necessidades basicas e promaover seu bem-estar? Se sim, descreva.

Sua resposta
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3. Sobre seguranca e beneficios oferecidos

A necessidade de seguranca esta relacionada ao desejo de protecdo contra danos fisicos,
ameacas e privacoes como doencas, acidentes e instabilidade econdmica. PEREZ-RAMOS
(1990).

Mo contexto organizacional, essa seguranca envolve ndo apenas o bem-estar do individueo,
mas tambem a protecdo da sua familia. Em ambientes de trabalho instaveis, essa
necessidade torma-se ainda mais evidente, influenciando diretamente o comportamento, a
motivacdo e a percepgdo dos colaboradores em relacdo 8 empresa.

PEREZ-RAMOS, Juan. Motivacio no trabalho: abordagens tedricas. Psicologia USP v 1, n.
2 p. V2140, 1990

3.1- Qual & o seu nivel de satisfagdo em relagdo & seguranga e continuidade do
seu vinculo empregaticio na empresa?

{f_} Muito satisfeito

() satisfeito

Cb No momento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeito

() Muito insatisfeito
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3.2 - Qual é o seu nivel de satisfacio em relacdo a protecido oferecida pela
empresa contra riscos fisicos e acidentes no ambiente de trabalho?

() Muito satisfeito

() Satisfeito

i ) MWomomento ndo tenho opinido formada
{ ) Insatisfeito

) Muito insatisfeito

3.3 Qual é o seu nivel de satisfagdo em relacdo aos beneficios oferecidos pela
empresa para promover sua salde fisica e emocional, come plano de saudde, apoio
psicologico e acbes preventivas?

) Muito satisfeito

() Satisfeito

i ) Momomento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeita

() Muito insatisfeito
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3.4 - Na sua opinido, quais beneficios oferecidos pela empresa mais contribuem *
para a sua motivag&o no ambiente de trabalho?

Sua resposta

4. Comunicacao interna e relagdes interpessoais

4.1 - 0 guanto vocé se sente satisfeito(a) com a receptividade do seu gestor as
suas ideias e comentarios?

() Muito satisfeito

() satisfeito

';:_1 Mo momento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeito

() Muito insatisfeito




411 - Cite aspectos qgue vocé considera importante para que o gestor atue de
forma positiva em situagbes que envolvemn sugestdes de ideias?

Sua resposta

4.2 - Como voce classifica sua satisfagdo com a colaboracdo e interagdo entre
colegas proporcionada pelo clima arganizacional?

() Muito satisfeito

(1 Satisfeito

(1 Nomomento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeio

(. ) Muito insatisfeito

4.2 1 - Quais aspectos vocd considera importantes para promover uma boa
interagdo entre os colegas, contribuindo para um clima organizacional positivo?

Sua resposta
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4.3 - 0 gquanto vocé esta satisfeito em relagdo ao seu grau de integracao a equipe?

[} Muito satisfeito

([ ) Satisfeito

{1 HWamomento ndo tenho opinido formada
(1 Insatizfeio

[ ) Muito insatisfeito

4.4 - Vocé poderia comentar sobre a convivéncia e a relagdo entre os colegas de *
trabalho?

Sua resposta




4.5 - Na sua opinido, a transmissao de informagodes entre os setores da empresa
ocorre de forma eficaz?

{1 Muito satisfeito

() Satisfeito

(1 Ho momento ndo tenho opinido formada
( ) Insatisfeito

{1 Muito insatisfeito

4 & - Como voce avalia o impacto das iniciativas de comunicagao interna na
dindrnica organizacional da empresa?

() Muito satisfeito
() satisfeito
l:" Mo momento ndo tenho opinido formada

() Insatisfeito

() Muita insatisfeito
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4.7 - De que maneira as comunicacoes internas (reunides, comunicados, murais, *
etc) influenciam no seu desempenho profissional? Por qué?

4.7.1 - Vocé considera que os meios digitais utilizados pela empresa (e-mail,
whatsapp, etc) promovem uma comunicagae eficiente no ambiente de trabalho?

() Muito satisfeito

i _. Satisfeito

l:l Mo momento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

4.7.2 -Vocé considera a administradora eficiente na gestio das comunicagtes digitais internas?

Muito satisfeito

Satisfeito

Mo momento néo tenho opinido formada
Inzatisfeito

Muito insatisfeita

5. Reconhecimenteo e valorizagdo profissional
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5.1 - 0 quanto vocé se sente valorizado(a) pelo seu gestor?
() satisfeito

() Muito satisfeito

() Nomomento ndo tenho opinido formada

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

5.2 - Como vocé avalia o reconhecimento da empresa pelos resultados que vocé
alcanga?

() Muito satisfeito

() Satisfeito

I.‘:} No memento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeito

() Muito insatisfeito
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5.3 - Qual & o seu nivel de satisfacdo com o acompanhamento oferecido pela
gestdo do seu setor para o desenvolvimento das suas atividades?

() Muito satisfeito

i ) Satisfeito

{7 Mo momento ndo tenho opinido formada
i ) Insatisfero

% Muito insatisfeito

5.4 - De que forma o gestor poderia valorizar o seu trabalho e suas conguistas? *

Sua resposta
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5.5 -0Qual o seu nivel de satisfagio em relagdo ao ambiente de trabalho da empresa?
Muita satisfeito
Satizfeito
Mo momento ndo tenho opinido formada
Insatisfeito

Muito insatisfeito

5.6 - Como vocé avalia a infraestrutura fisica (instalagSes, mobilidrio, equipamentos e condiges do
ambiente de trabalho) e tecnoldgica oferecida pela empresa para a realizagdo das suas atividades?

Muito satisfeito

Satisfeito

Mo momenta ndo tenho opinido formada
Inzatisfeito

Muito insatisfeito




5.6.1 - Quais melhorias vocd considera necessarias na infragstrutura
fisica (instalagdes, maobiliario, equipamentos e condigdes do ambiente de
trabalho) da empresa e por qué?

Sua resposta

5.7 - Qual é o seu nivel de satisfagdo em relagdo & compatibilidade entre sua
remuneracao e as fungdes e responsabilidades que vocé exerce na empresa?

f.:'; Muito satisfeito

f.:'; Satisfeito

f.:'; Mo momento ndo tenho opinido formada
[::l Inzatisfeite

D KMuito insatisfeita

5.8 - Em sua opinido, quais aspectos da politica de remuneragdo da empresa
poderiam ser aprimorados para melhor atender 35 expectativas dos
colaboradores?

Sua resposta
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5.9 - Qual & o seu nivel de satisfagdo em relacdo a autonomia gue vocé possui
para tomar decisdes nas atividades gue realiza diariamenta?

Muito satisfeito

Satisfeito

Mo momento néo tenho opinido formada
Insatisfeio

Muito insatisfeito

OO OO0 O0

5.9.1- Vocé acredita gue poderia ter mais autonoria no seu trabalho? Em quais
situagdes isso seria possivel ou necessario? Sinta-se & vontade para compartilhar
exemplos ou sugestdes.

o

ua resposta

6. Oportunidades de desenvolvimento pessoal
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B.1 - Como vocé gvalia sua satisfacBo em relacio as chances de desenvolvimento
de carreira na empresa?

i) Muita satisfacdo

i ) Satisfacéo

i 1 Mo momento nao tenho opinido formada
{ ) Insatisfeito

) Muito insatisfeito

5.2 - Woce esta satisfeito(a) com as oportunidades de treinamento e
desenvolvimento profissional que recebe?

() Muito satisfeito

() Satisfeito

{ 1 Momeomento ndo tenho opinido formada
() Insatisfeito

{1 Muito insatisfeito
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£.2.1 - Quais oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional vocé *
considera importantes para o seu crescimento na empresa, e de gue forma vocé
percebe o apoio do gestor para gque essas iniciativas acontecam de forma

eficaz?

Sua resposta

6.3 - Qual 0 seu grau de satisfagio com as oportunidades de atingir seus objetivos
de carreira na empresa?

() Muito satisfeito

n,

() Satisfeito

L

() Nomomento ndo tenho opinido formada

L

() Insatisfeito

L

() Muito insatisfeito

n,

6.4 - Quais agdes ou oportunidades vocé gostaria que a empresa oferecesse *
para o seu desenvolvimento profizssional?

Sua resposta

Termo de Consetimento da Participagao
‘Assinale todas as alternafivas que se aplican”

Declaro que fui convidado(a) a participar voluntariamente da pesquisa do Trabalho
de Conclusdo de Curso (TCC) realizada por Amanda Estevdo Fernandes, aluna do

D curso de Administracdo do IFPE - Campus Jodo Pessoa/PB, intitulada: "Motivacao
no Ambiente de Trabalho em uma Empresa Administradora de Condominios em
Jodo Pessoa - PB".

Estou ciente de que a participagdo @ voluntaria e que minhas informagdes serdo
D utilizadas exclusivamente para fins académicos, garantindo confidencialidade e
anonimato dos dados fornecidos.
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