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RESUMO

O presente trabalho tem como propdsito analisar a influéncia que a gestédo de pessoas
e a motivacdo possuem sobre o desempenho dos colaboradores dentro das
organizagdes. Assim, sendo um tema importante, pois empresas que se preocupam
com seus colaboradores e com o desenvolvimento dos mesmos, possuem vantagem
competitiva no mercado. Além do mais, a gestdo de pessoas é essencial para que os
colaboradores atinjam esta motivagdo. Portanto, no decorrer deste projeto, sera
embasado sobre temas relevantes para que se possa analisar a importancia que a
motivacao e a gestdo de pessoas tém sobre o desempenho dos colaboradores. Para
isso, foram aplicadas pesquisas na empresa que foi escolhida como base para este
trabalho: Cooperativa de Crédito Sicredi Ouro Branco/RS. Onde uma pesquisa
quantitativa foi aplicada aos gestores das agéncias desta instituicdo financeira, e uma
pesquisa qualitativa foi aplicada aos demais colaboradores. Com a analise destas
pesquisas, foram possiveis analisar ambas visdes, possibilitando assim, entender as
ideias que os gestores e colaboradores possuem sobre a motivagdo e gestao de
pessoas dentro das organizagdes, bem como sua percepg¢éo sobre a importancia das
mesmas. Com isso, fica evidente que uma boa gestdo de pessoas, através de
gestores que atuam com perfil de lideranga, sdo de extrema importancia para a
motivagao e consequentemente para o desempenho dos colaboradores.

Palavras-chave: Motivacdo. Desenvolvimento. Gestdo de Pessoas. Desempenho
dos colaboradores. Sicredi Ouro Branco. Cooperativa de Crédito.
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1.INTRODUGAO

Dentro do ambiente organizacional atual, &€ essencial que os colaboradores se
sintam motivados para que assim venham a acarretar em um melhor desempenho.
Afinal, de acordo com alguns estudos, Tejada (2011), afirma que infelizmente 80%
dos colaboradores brasileiros encontram-se desmotivados, o que traz impactos
negativos tanto para as organizagdes quanto para os mesmos.

Com isso, se faz importante analisar a importancia que a gestao de pessoas e
a motivacgao tras para os colaboradores e consequentemente para as organizagdes.
Sendo assim, o presente trabalho traz este tema para analise, visando que “a empresa
necessita motivar seus colaboradores constantemente, pois somente um colaborador
motivado pode realizar um trabalho excelente.” (TEJADA, 2017, p. 18).

Portanto, o presente trabalho esta estruturado para que se entenda como o
desempenho dos colaboradores pode ser melhor quando os mesmos se sentem
motivados, diante de uma gestdo de pessoas presente e preocupada com o
desenvolvimento de seus colaboradores.

Sendo assim, no primeiro capitulo sera abordado sobre o tema e o problema
de estudo, no qual é pretendido responder se os colaboradores da cooperativa de
crédito Sicredi Ouro Branco, possuem um desempenho melhor por se sentirem
motivados dentro do ambiente de trabalho. Neste capitulo também ¢é abordado os
objetivos que esta pesquisa pretende alcancgar, além da justificativa da autora em
relacdo a importancia que tem este tema, e o interesse pela escolha do mesmo.

No segundo capitulo sera exposto os assuntos que formam o desenvolvimento
desta pesquisa, buscando explanar sobre: gestdao de pessoas, gestdo de pessoas
estratégica, motivacédo, clima organizacional, lideranga, relagbes interpessoais,
desempenho e desenvolvimento dos colaboradores, gestdo por competéncias,
satisfacdo no ambiente de trabalho, cooperativismo e por ultimo a explanagédo sobre
a empresa Sicredi, com foco na cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco, que tera
como base a metodologia descrita no capitulo 3.

Além disso, o capitulo 3 relata e explica sobre a metodologia da pesquisa,
mostrando como sera o desenvolvimento das pesquisas aplicadas com os
colaboradores e gestores da Sicredi Ouro Branco, através de questionarios

quantitativos e entrevistas qualitativas, explanando assim, sobre o que as pesquisas
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buscam entender. Através destes métodos de pesquisa, poderdao ser efetuadas a
analise de dados.

Portanto, o capitulo 4 apresentara os resultados das pesquisas qualitativas e
quantitativas, feitas com os profissionais da cooperativa de crédito Sicredi Ouro
Branco/RS, buscando identificar a ideia que os colaboradores e gestores possuem
sobre motivagao e gestdo de pessoas, além de buscar entender a importancia que os
mesmos tem sobre estes assuntos e até que ponto estes podem afetar no
desempenho dos colaboradores.

E por fim, no quinto e ultimo capitulo, serdo apresentas as consideragoes finais
da presente monografia, afim de entender se a mesma atingiu os objetivos previstos.
Também, sera exposta a conclusido da autora sobre este trabalho académico, falando

dos impactos em sua vida académica, pessoal e profissional.

1.1TEMA E PROBLEMA DE ESTUDO

Segundo Marconi e Lakatos (2003), tema é o assunto que se deseja
desenvolver ou comprovar, para isso, leva-se em consideragao fatores internos e
externos. Além disso, os mesmos afirmam que as fontes para escolher o tema, podem
provir de experiéncias profissionais ou pessoais, observagao, estudos, entre outros.

Segundo Filho (2011), durante a vida académica ha disciplinas que provocam
maior interesse, gosto e curiosidade nos alunos, afim de propiciar a buscar
conhecimentos extras e aprofunda-las. Portanto, o tema de um trabalho pode provir
deste interesse. Filho (2011), ainda relata que gostar do assunto que sera exposto é
essencial, pois assim, este sera realizado com prazer.

Sendo assim, de acordo com os conceitos apresentados pelos autores
supracitados o tema proposto neste trabalho é compreender a influéncia que a gestéao
de pessoas e a motivagao no ambiente de trabalho desenvolvida pelos gestores, pode
trazer para o desempenho dos colaboradores dentro da organizagao. Afinal, de acordo
com Ribeiro (2019) um gestor precisa enxergar a organizagdo e as pessoas
individualmente, para que assim, ajude-os no seu processo de desenvolvimento,
passando para eles seguranga e confianga, para que possam realizar sua passagem
dentro da empresa. Ainda de acordo com Ribeiro (2019), o gestor deve exercer o
papel de lider para que consiga manter os colaboradores motivados e capazes de

assumirem responsabilidades maiores e crescerem junto com a empresa.
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A tecnologia vem mudando incessantemente, portanto Ribeiro (2019) afirma
que para que as empresas nao fiquem para atras os negocios precisam se modificar
logo. Pensando nisso, os gestores tém o desafio de fazer os colaboradores assumirem
estas inovacdes. Contudo, o autor ainda relata que incentivar e retribuir pelos esforcos
e participagao dos colaboradores € uma maneira de reconhecimento que faz com que
0s mesmos sintam-se motivados e satisfeitos a fazer mais pela a empresa.

Bergamini (2018) relata que, as empresas procuraram tudo que podiam para
impulsionar as pessoas a produzirem mais e melhor e ha muito tempo ja se
descreditou que a motivagao seja algo que possa ser estimulada por algum tipo de
prémio, ou até mesmo repreensao.

Pessoas estardo motivadas quando forem estimuladas positivamente, assim
estardo convictas do que desejam, pois como afirma Bergamini (2011 apud Cashman,
p. 195) “motivacdo acontece quando experimentamos emocionalmente razdes
positivas e persuasivas de fazer algo”.

Isto posto, importante se faz escolher e definir um tema, por isso, Gil (2017),
relata que a escolha do tema e problema tem ligagdo com as instituigdes, grupos ou
comunidades que o pesquisador se relaciona. E afim de evitar temas de maior
amplitude que acabam se tornando inviaveis de ser pesquisados, Marconi e Lakatos
relatam que apds a escolha do tema, delimita-lo é fundamental.

Segundo Marconi e Lakatos (2003) o tema passa por um processo de
especificacao depois que |he é atribuido de um sujeito e de um propdsito, e este
processo soO é finalizado quando se faz a limitacdo de tempo e espaco, visando a
realizagao da pesquisa. Sendo assim, a delimitacdo do presente trabalho sera sobre
a influéncia no desempenho dos colaboradores advinda da motivagédo que os gestores
oferecem dentro da cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco, Rio Grande do Sul.

A cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco que sera explanada neste
trabalho como base para que se entenda a influéncia da gestdo de pessoas no

desempenho dos colaboradores, tem como ideia central o cooperativismo:

Cooperativismo origina-se da palavra cooperag&o. E uma doutrina cultural e
socioecondmica, fundamentada na liberdade humana e nos principios
cooperativistas. A cultura cooperativista busca desenvolver a capacidade
intelectual das pessoas de forma criativa, inteligente, justa e harmonica,
visando a sua melhoria continua. Os seus principios buscam, pelo resultado
econdmico e desenvolvimento social, ou seja, a melhoria da qualidade de
vida. (GAWLAK; RATZKE, 2007).
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Lozada e Nunes (2018) explicam que dentro do tema, existe o problema da
pesquisa, onde o problema caracteriza o tema e traz para a pauta os debates, assim,
proporcionando interrogacdes e estimulando a curiosidade dentro da pesquisa.

Levando em consideragao isto, o problema da presente pesquisa tem como fim
abordar a seguinte questao:

“Como os colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco podem
acarretar em um melhor desempenho por se sentirem motivados dentro do ambiente

de trabalho?”

1.2 OBJETIVO

Segundo Lozada e Nunes (2017, apud Gil, p. 176), objetivo € uma maneira de
expor o problema da pesquisa, permitindo assim, argumentar os resultados previstos
com a mesma.

Os objetivos dividem-se em: objetivo geral e objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo geral

Segundo Marconi e Lakatos (2003), o objetivo geral estd conectado a um
panorama extensivo e global do tema e é relacionado com a esséncia da pesquisa.
Além disso, Lozada e Nunes (2018), relatam que € no objetivo geral que se apresenta
o foco dirigente da pesquisa, sendo assim, 0 mesmo precisa ser bem fundamentado,
pois é apoiado neste aspecto que a pesquisa sera desenvolvida.

Lozada e Nunes (2018, apud Martins, et al., p 78) defendem que o objetivo
geral é o alvo de analise da pesquisa e que deve ser como uma resposta ao problema.

Deste modo, o objetivo geral do presente trabalho é analisar como o
desempenho dos colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco pode

ser influenciado positivamente por conta de uma boa condugao da gestédo de pessoas.

1.2.2 Objetivos especificos

Segundo Lozada e Nunes (2018), com embasamento no fundamento do

objetivo geral, sdo desenvolvidos os objetivos especificos que também podem ser
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chamados de objetivos secundarios, onde retratam o que € necessario para o
atingimento do principal objetivo.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), os objetivos especificos possuem
um carater mais objetivo, a fim de atingir o objetivo geral e aplica-lo em circunstancias
especificas.

Isto posto, para o atingimento do objetivo geral, se faz importante identificar os
objetivos especificos deste trabalho, que serao:

a) ldentificar como a gestdo de pessoas e a motivagdo podem influenciar
positivamente no desempenho dos colaboradores;

b) Identificar métodos que a gestdo de pessoas dentro da cooperativa de
crédito Ouro Branco oferece para que os gestores venham a contribuir com a
motivagao dos colaboradores;

c) Averiguar como a lideranga positiva de um gestor pode motivar os
colaboradores;

d) Averiguar quais fatores afetam no desempenho dos colaboradores;

e) Distinguir lider x chefe;

f) Conhecer a esséncia cooperativista que se faz presente na cooperativa de
crédito Sicredi Ouro Branco.

1.3 JUSTIFICATIVA

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), a justificativa é parte imprescindivel
da pesquisa, pois é nela que se aponta respostas da questao “por qué?”. Além disso,
€ ela que colabora para a que a pesquisa seja aceita pelas pessoas e entidades que
possam vir a sustentar esta analise. Afinal, ainda de acordo com Marconi e Lakatos
(2003), é na justificativa que se apresenta e enfatiza os motivos e razbes pela qual a
pesquisa € relevante.

Segundo Lozada e Nunes (2018), a justificativa deve ser resumida, porém
completa, a fim de trazer convencimento sobre a importancia do tema.

Levando em consideragdo os conceitos apresentados pelos autores
supracitados, o tema da presente pesquisa é relevante pois atualmente dentro das
organizagdes o desempenho tdo almejado dos colaboradores esta ligado diretamente
com a motivacédo, e sem esta, este desempenho pode ser afetado negativamente.

Afinal, como afirma Bergamini (1980, apud McGregor, D. p. 48), cada pessoa busca
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uma maturidade motivacional, porém, a organizagao precisa fornecer condigdes para
isto, e caso estas ndo consigam satisfazer as suas necessidades mais significativas
por meio do trabalho, acabam se comportando de maneira mais abatida, com
indiferenga perante as responsabilidades e resisténcia a mudancas.

Cecilia Bergamini, defende que a motivagdo deve contar como um dos recursos

necessarios para o potencial produtivo dos colaboradores:

O entusiasmo pela eficacia organizacional tirou do ser humano algumas das
suas caracteristicas mais essenciais. Para atingir essa eficacia, as
organizagfes precisam contar com recursos, sejam financeiros, produtivos,
técnicos e assim por diante. Tentando unificar conceitos, alguns tedricos
passaram a considerar que a motivacdo deve contar também com os
recursos das pessoas enquanto potencial produtivo. (BERGAMINI, 2018).

Para que esta motivacdo seja mantida de pé, afim de resultar em um bom
desempenho dos colaboradores, o lider tem um papel muito importante. Afinal,
segundo Bergamini (2018), para buscar a satisfagdo emocional, cada pessoa pode
trabalhar de forma consciente e racional e neste sentido, a empatia e competéncia
dos lideres é fundamental para auxiliar nesta busca. Afinal, ainda de acordo com
Bergamini (2018), os lideres sdao os maiores influenciadores da desmotivagao,
portanto, precisam ser vigorosos e psicologicamente seguros e esclarecidos, para que
nao causem este efeito negativo em seus colaboradores.

Atualmente as empresas ja comegaram a se dar por conta que € importante
investir em treinamentos para que os gestores se portem como lideres, pois conforme
relata Bergamini (2018) estdo investimento grandemente nisto, levando este fator
como uma “necessidade estratégica” dentro das organizagdes.

Tendo base nestes conceitos, se faz importante aprofundar a presente
pesquisa, visto que a lideranga dos gestores advinda da gestdo de pessoas esta
sendo cada vez mais implementada nas organizagoes, ja que a mesma traz motivagao
para os colaboradores e tem ligacao direta com o desempenho dos mesmos.

E de valia também destacar, a importancia que se faz o aprofundamento do
entendimento de como a motivagao pode influenciar neste almejado desempenho dos
colaboradores dentro das organizagdes e o quanto o papel do gestor se faz importante
diante disto, afinal conforme Sugo et. al (2006) “pessoas que se sentem bem

produzem melhor.”
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A autora da presente pesquisa, considera importante também explorar este
tema, pois em sua vida profissional, ja passou por situagbes onde seu desempenho
foi totalmente afetado por falta de motivacéao, isto porque, nio tinha a presenga de um
gestor que a motivasse e reconhecesse seu trabalho, ndo sé em forma de valor
(financeiro), mas de empatia. Atualmente, ao trabalhar dentro de uma instituigdo
financeira cooperativa, onde os gestores buscam diariamente maneiras de fazer com
que os colaboradores se sintam motivados, a autora percebe a influéncia que este
fator traz para o desempenho individual do colaborador e coletivo da organizagéao.

Conforme a revista Vocé S/A, da Editora Abril em parceria com a Fundagao
Instituto Administracéo (FIA), o Sicredi, instituicado financeira cooperativa que servira
como base para a presente pesquisa, esta pelo nono ano consecutivo no ranking das
“150 Melhores Empresas para se Trabalhar’ no Brasil, e na ultima edicdo do ano de
20019, foi destaque no setor de Servigos Financeiros, ocupando o segundo lugar
nesta categoria. Esta pesquisa, conta com a opinido de mais de 250 mil colaboradores
de cerca de 500 empresas e instituicdes, incluindo o Sicredi.

Segundo Rodrigo Wegener, superintendente da area de gestéao de pessoas do
Sicredi, 0 bom desempenho da instituicado nestes ultimos anos, tem total influéncia
com a esséncia da cooperativa de crédito: “As pessoas sdo o centro da nossa atuagao
€ com 0s nossos colaboradores, que também sdo associados, ndo poderia ser
diferente. Por isso, buscamos atrair pessoas que se identifiquem com a causa do
cooperativismo e nos preocupamos em oferecer as melhores condicoes para que elas
exercam suas atividades”.

A autora desta monografia, também salienta a importancia de explorar este
assunto, pois acredita que uma empresa que se preocupa nao sO com 0S seus
associados e com 0s negocios, mas sim, com seus colaboradores faz toda a diferenca
para manter a motivacdo dentro do ambiente de trabalho. A esséncia cooperativista,
traz para dentro da organizagdo maior empatia e consequentemente maiores
resultados pessoais e financeiros. Ressalta também que acordar para trabalhar,
sabendo que esta indo para uma empresa onde possui uma gestao de pessoas, que
se preocupa em trazer conhecimento para que os gestores motivem os colaboradores,
traz além da realizacdo profissional, a realizagado pessoal, que automaticamente, faz
com que se trabalhe com mais vontade, assim, fazendo os negdcios e os objetivos
serem mais faceis de serem alcancados, o que contribui para o colaborador e para a

empresa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

De acordo com Lozada e Nunes (2018), o principal papel do referencial teorico
€ fazer com que o pesquisador, leia sobre aquilo que outros autores ja falaram sobre
o determinado assunto que foi escolhido para expor na pesquisa, pois assim, faz com
que se forme “a base tedrica necessaria para confirmar ou refutar os argumentos
existentes, e, com base nisso, escrever suas proprias conclusdes a respeito, gerando
o produto do estudo realizado.” (LOZADA; NUNES, 2018).

Portanto, no presente referencial tedrico, serdo abordados assuntos
considerados importantes para sustentar a tese desta pesquisa. Serao eles: gestao
de pessoas e motivagdo dentro das organizagdes; identificacdo dos métodos
utilizados pela gestdo de pessoas dentro da cooperativa de crédito Sicredi Ouro
Branco afim de instruir seus gestores a serem lideres motivadores; entendimento
sobre lideranga; auto realizagao pessoal e profissional dos colaboradores; esséncia
cooperativista dentro da instituicdo financeira cooperativa Sicredi;

Os assuntos supracitados que serdo expostos, servirdo de base para que se
entenda como um colaborador motivado, podera acarretar em um melhor

desempenho dentro da organizagao.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas possui uma preocupacao e ligagao direta com as pessoas
dentro das organizagdes, afinal, de acordo Chiavenato (2016), ndo existem
organizagdbes sem pessoas, pois estas dependem das pessoas para que 0s hegocios
funcionem. Ainda de acordo com Chiavenato (2016), dentro da gestdo de pessoas

existem duas maneiras de estudar pessoas inseridas em uma organizagao:

Considerar as pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas préprias
de personalidade e de individualidade, aspiragdes, valores, atitudes,
motivagdes e objetivos individuais) ou considerar as pessoas como recursos
(dotadas de habilidades, capacidades, destrezas, conhecimentos e
competéncias necessarios para a tarefa organizacional). (CHIAVENATO,
2016, p. 103).
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Chiavenato (2016), expde a ideia de pessoas como pessoas e pessoas cComo
recursos na Figura 1, onde explana sobre o que € de valia para cada uma delas e

suas respectivas formas de tratamento:

Figura 1 - Pessoas como pessoas e pessoas cComo recursos

Coiio Personalidade e individualidade, Tratamento
055035 aspiracoes, valores, atitudes, —> pessoal e
P motivacoes e objetivos pessoais individualizado
Pessoas
\ Conio Habilidades, capacidades, Tratamento pela
e experiéncias, destrezas e —> média, igual e
conhecimentos necessarios genérico

Fonte: Chiavenato (2016).

Percebe-se que de acordo com a Figura 1, Chiavenato (2016), defende que na
ideia de pessoas como pessoas, € valido as respectivas personalidades de casa
pessoa, além de seus desejos e valores individuais, afinal, estes irdo variar de pessoa
para pessoa. Ja na ideia de pessoas como recursos, € avaliado habilidades,
capacidades, conhecimentos, tais caracteristicas que podem ser avaliadas de
maneira geral, afinal, ndo sédo valores individuais.

Chiavenato (2016), afirma que a gestdo de pessoas atual trata as pessoas
como individuos, entendendo que elas possuem personalidade propria e também
diferencgas individuais, portanto, ndo sao recursos. Em contra partida, Chiavenato
(2016), explica que dentro das organizacgdes, as pessoas sao importantes recursos,
mas nao € por isso que devem ser tratadas simplesmente como meios de producéo,
como acontecia antigamente, que eram tratadas como se fossem objetos, a fim de
promover producéao.

Para a autora desta monografia, pessoas possuem sentimentos, emogodes, que
precisam ser entendidas para que possam desenvolver melhor suas atividades dentro
do ambiente de trabalho, e assim, ndo devem ser tratadas apenas como recursos,
afinal, “essa maneira bitolada e retrograda de visualizar as pessoas provocou forte
ressentimento e conflitos trabalhistas, além de um gradativo distanciamento e

alheamento em relagdo as suas tarefas na organizagdo. Em consequéncia,
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sobrevieram problemas de qualidade e de produtividade.” (CHIAVENATO, 2016, p.
104).

De acordo com a autora desta pesquisa, empresas como o Sicredi Ouro
Branco, ja possuem uma gestdo de pessoas que contribui para que seus
colaboradores sejam mais do que executoras de tarefas, e que devam ter propdsito
em suas atividades, afinal, Chiavenato (2016), defende que:

Hoje, a tendéncia é fazer com que todas as pessoas, em qualquer nivel dentro
da organizagao, sejam administradores — e ndao simplesmente executores —
de suas tarefas. Além de executar as tarefas, cada pessoa deve
conscientizar-se de que ela deve ser o elemento de diagndstico e de solugao
de problemas para obter uma melhoria continua do seu trabalho dentro da
organizagdo. E assim que crescem e solidificam-se as organizagdes bem-
sucedidas. (CHIAVENATO, 2016, p. 104).

Saber lidar com as pessoas e entende-las, se torna imprescindivel nos dias de
hoje dentro das organizagdes, por isso o papel da gestao de pessoas € tao importante,
afinal Chiavenato (2016) defende que o comportamento humano pode ser afetado por
fatores externos (cultura, estrutura, caracteristicas das organizagdes, entre outras) e
internos (personalidade, motivagéo, percepgéo, entre outros).

Hoje em dia dentro das organizagdes, os profissionais da area de recursos
humanos e gestdo de pessoas se tornam cada vez mais importantes, e para que este
papel seja desempenhado com exceléncia, Ribeiro (2019) afirma que os mesmos
devem ter conhecimentos com destaque na producao de resultados e que entendam
de lideranca, para que assim, tratem seus colaboradores com valor e clareza, a fim
de que eles entendam no que podem contribuir para o resultado final na organizacgéo.

Partindo desta ideia, entende-se que as organizagdes atuais, ja percebem que
devem valorizar o trato com seus colaboradores, afinal, € através destes que o

sucesso chegara, pressuposto que Ribeiro (2019), relata através da Figura 2.

Figura 2 - Pessoas sao indispensaveis ao sucesso dos negdécios

( Empresa )—*{ Pessoas )7'-( Negocios )—F( Sucesso )

Fonte: Ribeiro (2019).

Além destes aspectos supracitados, a gestdo de pessoas dentro das

organizagdes atuais assume o papel de desenvolver pessoas, afinal, de acordo com
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Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017), o desenvolvimento das organizag¢des esta ligado
a capacidade de desenvolver pessoas, aceitando a individualidade de cada um.

Para que se sustente uma relagao produtiva entre as pessoas e a organizagao,
afim de trazer resultados para as duas partes, Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017, p.
3) afirmam que “a gestado de pessoas deve ser integrada e o conjunto de politicas e
praticas que a formam devem a um so6 tempo, atender aos interesses e expectativas
da empresa e das pessoas”.

Sendo assim, a qualidade da gestao de pessoas vem se tornando uma aliada
dentro das organizagbes, afinal quando bem aplicada “torna-se um diferencial
competitivo que se sustenta no tempo.” (DUTRA J.; DUTRA T.; DUTRA G., 2017, p.
8). Além do mais, as organizagcdes dependem das pessoas para que alcancem seus
objetivos, por isso, uma boa gestado de pessoas, pode melhorar o desempenho dos
colaboradores, para que assim, esses objetivos e negdcios sejam alcangados mais
rapidos e com um melhor desempenho. Por isso, Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017),
defendem que o engajamento e compromisso das pessoas dentro das organizagdes,
sao vitais para que se atinja um melhor desempenho, alcangando assim as metas e

negocios tragados.

2.1.1 Gestao de pessoas estratégica

Como ja visto anteriormente, as empresas atuais ja perceberam que sao as
pessoas que movem as organizagdes, por isso, de acordo com Xavier (2011), é
possivel que um colaborador sinta satisfagédo e traga eficiéncia para a organizagao,
quando possui um bom gestor, apoiado da gestao de pessoas.

Diante disto, Lima (2011) afirma que atualmente dentro das organizagbes o
cenario € bem diferente do que ja foi antigamente: funcionarios, viraram colaboradores
e chefes viraram gestores. Portanto, “as pessoas deixam de serem classificadas
como meros robds, programados para agir e assumem um papel fundamental e
decisivo no cenario mercadolégico.” (XAVIER, 2011). Para isso, criou-se novas
estratégias de gestdo, como a gestdo estratégica de pessoas que sera explanada
aqui.

Sendo assim, diferente da gestdo de pessoas comum, ja citada nesta pesquisa,

a gestao estratégica de pessoas busca entender a necessidade do colaborador, com
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o intuito de agregar valor para a vida do mesmo, afim de promover satisfagao, afinal,
Xavier (2011) defende que:

A Gestdo Estratégica de Pessoas € o equilibrio indispensavel nas
organizagdes, pois busca entender os colaboradores e o contexto no qual
estdo inseridos, alicergando e compactando num unico horizonte a satisfagéo
de cada um dos envolvidos ao mesmo tempo em que alavanca as mudangas
e tomadas de decisdes que as organizagdes tanto necessitam.

(XAVIER, 2011).

Além disso, ainda de acordo com Xavier (2011), a gestdo estratégica de
pessoas € um trabalho desempenhado pelos gestores visando um desempenho
superior dos colaboradores e o atingimento de metas que incorporem suas
necessidades individuais com as necessidades da sociedade e organizagao. Para que
esta gestao tenha éxito, o lider deve saber motivar seus colaboradores. Com isso, de
acordo com Lima (2011), motiva-los e fazer com que os objetivos da empresa sejam
0s mesmos objetivos dos colaboradores e que os mesmos sintam prazer dentro do
ambiente organizacional, sdo um dos maiores desafios dos gestores.

Portanto, Xavier (2011) defende que é notavel a diferengca entre recursos

humanos (ou gestao de pessoas comum) e gestao estratégica de pessoas:

O primeiro lida com contratagdes, analise curricular, treinamento e
desenvolvimento, saude e seguranga no trabalho, desempenho
comportamental e funcional e acompanha a organizagdo como num todo; Ja
0 segundo, que é o objeto de estudo, tem o grande desafio de lapidar o
profissional que as organizagdes tanto buscam e desejam propiciando num
mesmo ambiente o crescimento organizacional, profissional e pessoal.
(XAVIER, 2011).

Xavier (2011), tem a ideia de que os colaboradores dentro das organizagdes,
precisam se sentir libertos para trabalharem, pois se acabarem se sentindo presos,
tendem a ser improdutivos. Além disso, os colaboradores necessitam de um bom
clima organizacional, para que assim, tenham a desejada motivagdo sempre presente.
E neste sentido, que Xavier (2011), explica que a gestdo estratégica de pessoas entra
em cena, pois através dos gestores, proporcionam ao colaborador disposigéo para
que alcancem seus objetivos pessoais e profissionais, afim de promover um melhor
desempenho.

Sendo assim, Lima (2011) afirma que a qualidade do trabalho, esta ligado a

boa gestéo estratégica de pessoas, pois defende que:
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O gerenciamento de pessoas eficaz € o sustentaculo para que as
organizagbes possam prestar servigos de qualidade elevada, promovendo a
ciéncia e os valores humanos, em busca de uma sociedade mais justa,
visando ao desenvolvimento sustentavel de nosso pais. (LIMA, 2011).

Além disso, Lima (2011) também relata que através deste gerenciamento, é
possivel tornar os colaboradores competentes, resgatando o papel do ser humano
dentro das organizacgdes, pois agindo desta maneira, as empresas conseguirao
enxergar que o diferencial competitivo, estd nas pessoas. Por isso, “a gestao de
pessoas torna-se uma excelente vantagem competitiva, pois a empresa que tem
funcionarios satisfeitos funciona inteiramente melhor.” (XAVIER, 2011)

Por isso, para a autora desta pesquisa, empresas como o Sicredi, possuem
colaboradores que valorizam e se sentem auto motivados dentro do ambiente
organizacional, e assim, acarretam em um melhor desempenho, pois encontram raz&o
para trabalhar, pois sabem que existe uma gestao de pessoas que se preocupa com
a individualidade de cada um, afinal “quando as pessoas tém uma razao justificada
para a realizagcado de algo, € porque ela entendeu em que parte do todo empresarial
elas estao imersas.” (XAVIER, 2011)

Além disso, empresas como o Sicredi, possuem uma gestao estratégica de
pessoas bem implementada, afinal, de acordo com o Portal do Cooperativismo
Financeiro, a instituicdo investe em capacitagdo de seus colabores, e assim, consegue
motiva-los e reté-los. Esta gestédo € tdo implementada, que de acordo com a autora
desta pesquisa, a instituicdo possui o “Jeito Sicredi de Ser”, que se trata de um codigo
interno que explana como a instituicao é préxima em todas as suas agdes, afinal de
acordo com a entrevista dada por Diogo Pelissaro para o Portal do Cooperativismo
Financeiro “E fundamental que a equipe conheca e compreenda mais sobre a cultura
do Sicredi. Além disso, o que é o nosso “Jeito Sicredi de Ser”, pois quem traduz os

valores, a missao e a visao da empresa sao nossos colaboradores”, conclui.
2.2 MOTIVACAO
Chiavenato (2016), afirma que a motivagao € importante para que se explique

o comportamento humano, e para compreender este comportamento, € preciso

compreender o que os motiva. Por isso, o autor relata que:
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De modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que origem a um comportamento
especifico." Esse impulso a agdao pode ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos
processos mentais do individuo. Nesse aspecto, a motivacdo esta
relacionada com o sistema de cognigdo do individuo. Krech, Crutchfield e
Ballachey explicam que "os atos de um ser humano sdo guiados por sua
cognigdo- pelo que pessoas, é necessario conhecer sua motivacdo. E dificil
da ele pensa, acredita e vé. (CHIAVENATO, 2016, p 116).

Isto posto, se faz importante entender a motivacao de cada individuo, para isso
Chiavenato (2016) afirma que perguntando o motivo pelo qual a pessoa se comporta
de determinada maneira, se entra na questdo de motivacao, pois assim, € possivel
identificar com o que o ser humano costuma gastar seus esforgos.

Obviamente, pessoas tem motivagdes diferentes umas das outras, portanto,
Chiavenato (2016), relata que o processo que impulsiona o comportamento pode ser
parecido para todas as pessoas, mesmo que os fatores comportamentais sejam
diferentes.

Neste sentido, Chiavenato (2016), relata que existem trés hipoteses inter-
relacionadas sobre o comportamento humano:

1) O comportamento é causado: existe uma causalidade do comportamento.
Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem decisivamente no
comportamento. O comportamento é causado por estimulos internos ou externos;

2) O comportamento € motivado: ha uma finalidade em todo comportamento
humano. O comportamento ndo é casual nem aleatorio, mas sempre orientado e
dirigido para algum objetivo;

3) O comportamento é orientado para os objetivos: subjacente a todo
comportamento existe sempre um 'impulso’, um 'desejo’', uma 'necessidade’, uma
'tendéncia’, expressdes que servem para designar os 'motivos' do comportamento.

Segundo Chiavenato (2016), conhecer o que acontece no comportamento das
pessoas, € o inicio para entender a motivagao humana, por isto, existe um modelo
basico de comportamento (exposto na Figura 3), onde demonstra que mesmo que o
modelo seja igual para todas as pessoas, seu resultado pode diversificar, pois
dependera da “percepcéo do estimulo (que varia conforme a pessoa e, na mesma
pessoa, conforme o tempo), das necessidades e dos desejos (que também variam),
da cognigao, etc.” (CHIAVENATO, 2016, p. 118).
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Figura 3 - Modelo basico de comportamento

Individuo

Necessidade (desejo)

Estimulo . oo
— Tensao gy Objetivo
(causa) Desconforto T
Comportamento

Fonte: Chiavenato (2016).

Entende-se com a Figura 3, que como os estimulos variam de acordo com o
individuo (pois cada um possui um comportamento), o objetivo final, sera diferente
para cada um, mesmo que o modelo seja 0 mesmo.

Para que se entenda ainda mais sobre o comportamento de cada pessoa e
suas motivagdes, Chiavenato (2016, apud Maslow, p. 120), relata que a Hierarquia
das necessidades segundo Maslow criou uma teoria de motivagcdo com base no
julgamento de escala de necessidades que possam intervir no comportamento
humano, onde na medida em que o homem se satisfaz das necessidades basicas, as
superiores tomam lugar de poder em seu comportamento. Esta hierarquia, divide as
necessidades basicas do homem em: fisiolégicas (necessidades basicas como
comida, ar e etc), seguranga, social (amizade, inclusdo e etc) e por ultimo as
necessidades de estima e de auto realizagdo, que estédo ligadas ao reconhecimento,
potencial, talentos individuais e etc. (CHIAVENATO, 2016; APUD MASLOW, p. 121).

Figura 4 - Hierarquia das necessidades humanas

Necessidades

de autorrealizagdo Necessidades
secundarias

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de seguranga

Necessidades
primarias

Necessidades fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2016, apud Maslow).
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De acordo com Chiavenato (2016, apud Maslow), a hierarquia das
necessidades humanas expostas na Figura 4, apresenta fatores importantes, um
deles é o entendimento de que apenas as necessidades que nido sao satisfeitas,
podem influenciar o comportamento humano, de acordo com os objetivos individuais,
por isso, uma necessidade satisfeita ndo é motivadora de comportamento.
(CHIAVENATO, 2016; APUD MASLOW, p. 122).

Segundo Chiavenato (2016), além da teoria de Maslow, existe a teoria dos dois
fatores de Herzberg, onde diz que ha dois fatores que devem ser conceituados na
satisfacao do trabalho. S&o eles:

a) Fatores satisfacientes ou motivacionais: realizagdo, reconhecimento,
responsabilidade, crescimento e trabalho em si;

b) Fatores insatisfacientes ou de higienes: condigdes de trabalho,
relacionamento com colega e gestor, conforto pessoal, salario e beneficios, entre
outros.

Chiavenato (2016, apud Herzberg p. 127), afirma que os fatores de higienes,
sao temporarios, eles impedem que o colaborador reclame, mas n&o traz a ele um

desempenho mais eficaz. Esta afirmagao, € exposta na Figura 5:

Figura 5 - Teoria dos dois fatores: os satisfacientes e os insatisfacientes

Nenhuma

satisfacio Fatores motivacionais + Satisfacdo
Nenhuma
Insatisfacdo — Fatores higiénicos + insatisfacio

(neutralidade)

Fonte: Chiavenato (2016).

Portanto, de acordo com a Figura 5, pode-se perceber que os fatores
motivacionais, sdo os que trazem maior satisfacdo para o colaborador, portanto, terdo

maior influéncia sobre seu desempenho.
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Para Tejada (2017), a motivagao é essencial para uma vida de sucesso, pois é

ela que traz inspiragao para agir, por isso, defende que:

Uma vida que carece de motivagdo, torna-se insossa (sem gosto) em todos
os sentidos! Motivacéo, na verdade, é a nossa chama interna e essa chama
nunca deve se apagar. A motivagcao € a coragem de persistir nos momentos
dificeis de nossa vida, seguindo adiante apesar das dificuldades do caminho
(decepgdes e desencantamentos sdo inevitaveis). (TEJADA, 2017, p. 21).

Levando em consideragdo os conceitos apresentados pelos autores
supracitados, se faz importante estar motivado dentro do ambiente organizacional,
afinal “é a motivagdo quem faz cada um pér em agao 0s seus recursos pessoais,
especialmente seus pontos fortes”. (BERGAMINI, 2018, p. 7)

Além disso, um colaborador motivado, tem uma melhora na qualidade de seu

trabalho. Tanto que, Tejada defende:

Motivacgao é, na verdade, uma paixao em realizar as suas tarefas sempre com
uma qualidade melhor. Além disso, quem esta motivado vai acabar usando a
sua criatividade a fim de melhorar, continuamente, a qualidade de seu
trabalho. Por consequéncia, todo o profissional motivado vai acabar propondo
inovagdes nos processos de trabalho ou mesmo no seu ambiente de trabalho.
(TEJADA 2017, p. 255).

Dentre as influéncias que a motivacdo pode trazer para dentro de uma
empresa, Chiavenato (2016) afirma que esta o clima organizacional, que pode ser
consideravelmente melhor com colaboradores que estejam motivados, afinal, “quando
ha elevada motivacao entre os membros, o clima motivacional se eleva e traduz-se
em relagdes de satisfagdo, animacgéo, interesse, colaboracéo, etc.” (CHIAVENATO,
2016, p. 136).

Além disso, sentir-se motivado dentro do ambiente organizacional, tem ligagao
direta com um bom desempenho na rotina de trabalho, tanto que, de acordo com
Tejada (2017), as empresas ja se deram conta que possuir colaboradores motivados
é de extrema importéancia. Tejada (2017) ainda afirma que para que uma empresa seja
vencedora, precisa-se de colaboradores inteligentes e motivados, pois assim, estarao
comprometidos com os objetivos da organizagao, afinal “ndo basta a empresa possuir
um capital intelectual de qualidade (pessoas inteligentes” se 0 mesmo se encontra
desmotivado” (TEJADA, 2017, p. 18).

Diante destas ideias, surge a necessidade das empresas fazerem com que

seus colaboradores se sintam motivados, afinal de acordo com Tejada (2017), um
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colaborador motivado, com certeza exercera um trabalho de extrema qualidade, que
€ 0 que toda a organizag&o almeja. Sendo assim, a empresa tera tendéncia a ganhar
mais se conseguir manter seus colaboradores motivados, afinal, “um colaborador
motivado sera extremante produtivo e, possivelmente, usara a sua criatividade para
inovar constantemente (motivac&o e criatividade andam juntas). (TEJADA, 2017, p.
18).

Como explanado anteriormente na presente pesquisa, o lider é fundamental
dentro de uma organizagdo, e junto da motivacdo pode fazer com que seus
colaboradores tenham melhor desempenho, afinal, de acordo com Tejada (2017),
mesmo que a motivagao seja interna e individual para cada pessoa, ela pode sim ser
estimulada com o apoio de um lider, pois “o verdadeiro lider deve possuir essa
caracteristica indelével de motivar a sua equipe para que mesma realize plenamente
0 seu potencial (atinja a sua maxima performance).” (TEJADA, 2017, p. 147).

Sentir-se motivado dentro do ambiente organizacional € importante para um
melhor desempenho, afinal pessoas que estdo motivadas estardo mais felizes, assim
como em contra partida, pessoas que nao se sintam motivadas estardo desanimadas,
pois “a motivacao de cada pessoa esta atrelada ao desencadeamento de um processo
que podera tanto levar a felicidade pessoal como bloquea-la, caso o fator de satisfagao
motivacional ndo tenha sido complementar a necessidade.” (BERGAMINI 2018, p. 40).

Sena (2014), também defende a ideia de que a motivagdo no ambiente
organizacional se faz importante tanto para a empresa quanto para o colaborador.
Afinal, se o mesmo esta insatisfeito e desmotivado, acarretara em um desempenho

inferior ao desejado pelas duas partes. Sendo assim, afirma que:

A insatisfagédo profissional provoca uma série de prejuizos a organizagao,
como: maiores taxas de absenteismo, rotatividade e a diminuicdo do
desempenho e da produtividade dos colaboradores. Um individuo que nao
tem suas necessidades atendidas, ndo tera satisfacdo necessaria para
desempenhar as suas atividades com qualidade no trabalho. (SENA, 2014).

Além disso, Sena (2014) relata que o colaborador que se sente insatisfeito e
desmotivado, acarreta em comportamentos nao desejaveis para a organizagao,
influenciando negativamente em seu desempenho, assim “os objetivos da
organizagdo deixam de ser prioridade, ele perde qualidade na execugdo de suas
atividades e a sua produtividade diminui consideravelmente.” (SENA, 2014). Com

isso, esses comportamentos indesejaveis, fazem com o colaborador “se acomode e
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nao se preocupe em gerar resultados para organizagao.” (SENA, 2014). Sendo assim,
mais uma vez, afirma-se a necessidade dos colaboradores se sentirem motivados
dentro do ambiente organizacional, a fim de conseguirem atingir um melhor
desempenho pessoal e profissional.

Levando em consideragao esta ideia de que colaboradores mais motivados, se
sentirdo melhores fazendo suas atividades de trabalho, Bergamini (2018) relata que
atualmente para uma empresa perdurar, a mesma dependera diretamente da
motivacao de seus colabores, e esta influéncia para tal motivagado deve vir do lider
que através de conversas e feedbacks conseguira de maneira mais facil manter seus
colaboradores motivados, onde todo seu esfor¢o sera valido para que obtenha este
éxito.

Ainda partindo desta ideia de um melhor desempenho no trabalho por influéncia
da motivagao, Bergamini (2018 apud Amabile, T. M. e Kramer, S. J., p. 42) defendem

que:

Aquilo que ocorre no trabalho tem o poder de deflagrar imediatamente
"processos cognitivos, emocionais e motivacionais". O desenrolar desses
processos representa um impacto sobre o individuo que pode até modificar
algo no conjunto das necessidades motivacionais € do "modo como o
individuo desempenha a sua fung¢ao". Concluem ter observado que "o nivel
de motivacéo intrinseca tem ligagcéo direta com o nivel de desempenho geral"
e depende do sentido que for dado aquilo que se faz.

(BERGAMINI 2018, APUD AMABILE, T. M. E KRAMER, S. J., p. 42).

Esta ideia que os autores supracitados defendem, afirma a ligacdo direta da
motivagao do colaborador com o seu desempenho dentro da organizagao, resposta

para qual a presente pesquisa procura responder.

2.2.1 Clima organizacional

Como pode-se perceber, a motivagao esta ligada a muitos fatores dentro das
organizagdes, inclusive, é ela quem dita o clima organizacional, que sera abordado
aqui. Portanto, “O conceito de motivacado - ao nivel individual - conduz ao de clima
organizacional - ao nivel da organizagao.” (CHIAVENATO, 2016, p. 137).

Com isso, autora desta pesquisa acredita que um clima organizacional,
agradavel faz com que os colaboradores possuam maior vontade de trabalhar, e este

clima agradavel, é criado pelos colaboradores e gestores dentro da organizagao.



30

Estas ideias, podem ser afirmadas por Stadler e Pampolini (2014), que
defendem que:

O clima de uma empresa sempre estara ligado ao grau de satisfagdo dos
colaboradores com seu ambiente interno. Ele tem relacdo direta com:
motivacao, lealdade, colaboragéo, identidade, interesse, aptidao realizar o
trabalho, facilidade nas comunicagdes, relacionamentos interpessoais,
sentimentos e emocgdes; além da necessaria integragdo dos niveis
estratégico, tatico e operacional e do respeito entre as pessoas e a equipe.
Ou seja, o clima é diretamente impactado pelo ambiente que é criado e
mantido em uma empresa, pois este influencia comportamentos e condutas,
tanto favoravel quanto para desfavoravelmente.

(STADLER; PAMPOLINI, 2014).

Além disso, de acordo com Chiavenato (2016) o clima organizacional é
dependente de seis dimensoes:

1) Estrutura da organizagao: influéncia o sentimento sobre as restricbes em
situacdo de trabalho, como regras exageradas, procedimentos e regulamentos,
autoridade hierarquica, disciplina, etc;

2) Responsabilidade: promove o sentimento de ser seu préprio chefe e de ndo
haver dependéncia nem dupla verificagado em suas decisdes;

3) Riscos: levam a iniciativa e ao senso de ousar e de encarar desafios na
situagao de trabalho e também no cargo;

4) Recompensas: propiciam ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; sdo a substituicdo do criticismo e das punicdes pela recompensa.

5) Calor e apoio: sentimento de "boa camaradagem" geral e de ajuda mutua
que predominam na organizagao;

6) Conflito: sentimento de que a administragdo n&o arreceia diferentes opinides
ou conflitos. E a colocacéo das diferencas no "aqui e agora".

Com isso, um bom gestor € imprescindivel para o éxito do clima organizacional,
afinal “um gestor eficaz mapeia o clima organizacional, entendendo que dele
dependera boa parte do atingimento eficaz dos objetivos tracados.” (STADLER,;
PAMPOLINI, 2014. p. 66).

Stadler e Pampolini também relatam que o clima e cultura devem ser
controlados continuamente, pois séo fatores essenciais para captar e reter pessoas.
Além disso, a “forma como um trabalho € reconhecido, as responsabilidades

atribuidas, o calor e o apoio recebidos, o estilo das liderancas e a forma como os
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conflitos s&o tratados influenciam diretamente o clima organizacional.” (STADLER,;
PAMPOLINI, 2014. p. 66).

A satisfagcdo do colaborador, também estd diretamente ligada ao clima
organizacional. Por isso, Stadler e Pampolini apud. Luz (2014), afirmam que existem

trés aspectos muito importantes no clima organizacional (expostos na Figura 6).

Figura 6 - Os trés fatores do clima organizacional

Satisfacao Cltura

Parcep;do

Fonte: Stadler e Pampolini apud. Luz (2014).

A Figura 6 explica os trés fatores essenciais que podem influenciar de maneira
positiva ou negativa o clima organizacional. Sendo eles, de acordo com Stadler e
Pampolini apud. Luz (2014):

1. A satisfagdo das pessoas esta ligada a qualidade do clima organizacional;

2. A percepcao de cada um sobre o clima da empresa influencia diretamente
(positiva ou negativamente) no ambiente;

3. A cultura e o clima se completam. Ambos sdo meio fatores muitas vezes
intangiveis, pois a cultura se manifesta por meio de rituais, cédigos e simbolos,
interferindo diretamente no estado de espirito e no animo das pessoas- ou seja, no
clima percebido.

Partindo destas ideias, pode-se perceber que o clima organizacional & de
extrema importancia, tanto para a organizagdo (pois possuirdo colaboradores mais
motivados, sendo assim, com maior eficiéncia e vontade de trabalhar), tanto para o
colaborador (que se sentira melhor dentro do ambiente de trabalho e assim conseguira
desempenhar suas atividades com qualidade).

Diante disso, Stadler e Pampolini (2014), defendem que:

Quando um clima é positivo, as pessoas sao mais criativas e proativas,
partiham conhecimentos, confiam em seus superiores, colegas e
subordinados, inovam, sao animadas, confiantes e interessadas, além de
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apresentarem um forte sentimento de pertencimento. Quando o clima é
negativo, as pessoas fazem o minimo indispensavel, tornam-se descrentes,
revoltadas, frustradas, desinteressa- das, apaticas e inconformadas. Além
disso, os indices de rotatividade e absenteismo aumentam, as fofocas sao
fortalecidas e as insegurancgas e o baixo desempenho prevalecem. Um clima
organizacional positivo demanda um quadro amplo (ainda flexivel) de
influéncia ambiental sobre a motivagdo. (STADLER; PAMPOLINI, 2014, p.
66).

Além disso, o bom clima organizacional, faz com que os colaboradores tenham
mais autonomia e sejam mais participativos dentro do ambiente de trabalho, esta ideia

€ defendida por Flores (2017), que afirma que:

As organizagcbes com Clima Organizacional positivo, promovem
o0 empowerment, por acreditar que as boas relagbes séo resultantes da
participacdo e do envolvimento dos seus integrantes, podemos afirmar que
ao estimular o empoderamento e a integracdo entre os funcionarios, a
empresa promove a inclusdo por enfatizar a flexibilidade e o direito de
oportunidades iguais. (FLORES, 2017).

Sendo assim, o clima organizacional esta diretamente ligado com o fator
motivacional dentro das organizagbes, afinal “As pessoas expressam um clima
favoravel, quando propiciam as satisfagdes das suas necessidades pessoais, visao
de si préprio, sua moral, prestigio, o clima positivo traz seguranca, satisfagéo,
motivagcédo, esta intimamente relacionado ao seu bem estar naquele ambiente.”
(FLORES, 2017).

2.2.2 Lideranga

Atualmente, as organizagbes buscam gestores que possuam perfis de
lideranga, em contra partida, segundo Tejada (2017), muitas pessoas confundem
lideranga com chefia, o que € um grande erro, afinal um chefe, ndo faz nada mais que
atribuir ordens aos seus colaboradores, motivo pelo qual, o autor supracitado entende
que seja o motivo de tanta desmotivagdo no ambiente organizacional.

Quando n&o se tem um lider, e sim um chefe, o colaborador acaba ficando
desmotivado, afinal “o “chefe” tem a capacidade de desmotivar o colaborador mais
motivado.” (TEJADA, 2017, p. 9). Esta ideia de que o lider pode motivar seus
colaboradores, mas em contra partida, também pode ser um influenciador para a
desmotivacéo, também é defendida por Bergamini, que afirma que: “O lider direto, em

especial, tem o poder de influir na motivagao para o trabalho de alguém, no sentido
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positivo ou negativo”. (BERGAMINI, 2018, p. 125). Além disso, outro fator que pode
desmotivar o colaborador por falta de atitudes do lider, é a falta de feedback, onde os
autores Marins e Mussak (2013) afirmam que pode ser um dos fatores mais
desmotivantes para um colaborador. Com estas ideias, pode-se perceber a
importancia do lider na vida profissional de seus colaboradores.

Afinal um verdadeiro lider traz outro clima para o ambiente organizacional, pois
este, possui caracteristicas totalmente dissemelhantes de um chefe, por isso, Tejada
(2017), defende que:

Quanto as caracteristicas que um lider deve possuir, talvez, a mais
importante seja a de motivar os seus liderados, em outras palavras, fazer com
que seus liderados sintam prazer em executar o seu trabalho, busquem a
exceléncia, se sintam valorizados e estejam conscientes da importancia de
seu trabalho para a organizagao. (TEJADA, 2017, p. 9).

Ainda falando de caracteristicas importantes de um lider, Marins e Mussak
(2013) relatam que o lider deve se preocupar em dar razdo a uma tarefa, tendo a
capacidade de liga-la a um valor, além de dar o exemplo de atitude e comportamento
para seus colaboradores, e também dar condi¢des estratégicas e materiais para que
0S mesmos consigam atingir os objetivos.

Outra caracteristica essencial de um lider para Martins e Mussak (2013), &
conseguir com que seus colaboradores executem o que mais querem fazer, assim,
despertando vontade nos mesmos. Para isso, os autores supracitados relatam que é
preciso que o lider conhega muito bem seus colaboradores, afim de estimula-los e
oportunizar a eles motivagéo.

Tejada (2017), afirma que existem trés perfis de lideres e defende que nao ha
um melhor estilo de lideranga, e sim, que deve haver uma mistura dos trés:

a) O estilo autocratico: aquele que o lider somente da as ordens que terdo que
ser obedecidas sem qualquer questionamento;

b) O estilo democratico significa que o lider segue o que a maioria da equipe
definiu, ou seja, a maioria define o que vai ser feito com o aval do lider;

c) O estilo liberal: o grupo decide livremente, sem a interferéncia do lider que
apoia a decisao da equipe. Nesse estilo, a vontade do lider fica em segundo plano.

Ainda de acordo com Tejada (2017), um bom gestor deve motivar seus
colaboradores diariamente, afinal, sdo eles a fachada da empresa e que fazem as

coisas fluirem. Por isso, é importante que o gestor, como um bom lider, saiba
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energizar seus colaboradores, afim de que mesmo que o trabalho seja exaustivo, os
mesmos tenham motivagao para realiza-lo.

Para exercer uma boa lideranca, Blanchard (2019), afirma que existem
habilidades essenciais, com: limitagdo do numero de metas, elogios, imediatismo,
estar por perto, entre outras.

De acordo com as ideias supracitadas, a lideranga dentro das organizagdes é
fundamental para o desempenho dos colaboradores, tal pressuposto pode-se afirmar
em uma pesquisa realizada pela Blanchard em 2017, com parceria da revista Training,
que envolveu 1.300 pessoas, onde se descobriu que um dos fatores que afetam o
desempenho dos colaboradores dentro de uma equipe, € a ma lideranga. Além disso,
a pesquisa afirma também que a eficiéncia de uma organizacéao, se da através de uma
abordagem de lideranga pertinente, caso contrario, € provavel que o sucesso de uma

equipe nao tenha éxito.

2.2.3 Relagoes interpessoais

A relacéao interpessoal entre gestor e colaborador, também é outro fator que de
acordo com a autora desta pesquisa, tem ligagdo com um melhor desempenho nas
organizagbes além de maior motivagcdo para os colaboradores, afinal “Um
relacionamento interpessoal saudavel entre o lider e seus liderados facilita no
desbloqueio da inseguranga que rodeiam os colaboradores no dia a dia, o respeito e
admiragao trazem harmonia para o ambiente de trabalho” (PEREIRA, 2019).

De acordo com a autora desta monografia, empresas como o Sicredi, possuem
uma boa relagéo interpessoal entre colaborador e gestor, pois como se trata de uma
instituicao financeira cooperativa, os colaboradores possuem direito de participar e
estar a par de varias das decisdes da cooperativa, e até mesmo a participar da escolha
de suas metas. Por isso, partindo desta ideia, Chiavenato (2010) defende que o
relacionamento interpessoal faz com que o colaborador seja mais participativo, afinal
“A organizagdo somente existe quando ocorrem conjuntamente trés condig¢oes:
interacdo entre pessoas, desejo e disposicdo para cooperagao e finalidade para
alcancar um objetivo comum.” (CHIAVENATO, 2010, p. 115).

Além disso, manter uma boa relagao interpessoal faz com que o clima
organizacional seja melhor, pois tanto colaborador, quanto gestor, conseguirao expor

suas ideias de maneira mais leve, sendo assim, “as relacdes interpessoais no trabalho
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e na vida pessoal s&o capazes de agregar valor ao clima organizacional e promover
motivagéo e produtividade através do trabalho em equipe” (BRUNET, 2014).

Paraisso, a boa comunicagao é essencial dentro das organizagdes, no entanto,
nem sempre € facil de manté-la, muitas vezes podem haver conflitos, pois “Cada
pessoa tem seu proprio sistema cognitivo, suas percepgdes, seus valores e suas
motivagdes, constituindo um padrdo de referéncia que torna bastante pessoal e
singular sua interpretagao das coisas.” (CHIAVENATO, 2016, p. 145).

As relagbes interpessoais, sao importantes também para um melhor
desenvolvimento dos colaboradores, portanto, um dos maiores desafios “é conseguir
estabelecer relagbes harmoniosas com o0s outros, compreendendo seus
comportamentos e ajudando-o0s a encontrar espaco e oportunidades para que possam
crescer e se desenvolver.” (VIEIRA; SILVA, 2018, p. 14).

Este é um grande desafio pois “para o convivio harménico e produtivo esta no
fato de desprezarmos as caracteristicas que nos distinguem uns dos outros.” (VIEIRA,;
SILVA, 2018, p. 14).

Isto porque, Vieira e Silva (2018), afirmam que as pessoas acabam tratando as
outras, e agindo como se fossem elas mesmas, ou até mesmo como gostariam que
elas agissem. Se essa ideia fosse possivel, as “relagcdes interpessoais seriam bem
mais faceis, até porque seriam bastante previsiveis.” (VIEIRA; SILVA, 2018, p. 14).

Partindo desta ideia, para que se obtenha boas relagdes, Vieira e Silva (2018)
afirmam que é preciso compreender e identificar o comportamento do outro. Afinal,
“S6 assim poderemos realmente entender por que tal pessoa pensa e age de
determinada maneira, quais sao suas aspiragdes, caréncias e potenciais.” (VIEIRA;
SILVA, 2018, p. 35).

Neste contexto, se faz importante também, estar-se motivado dentro do
ambiente de trabalho, pois assim, a comunicagao sera mais facil, afinal “A ideia ou
mensagem comunicada é intimamente relacionada com as percepg¢des e motivagdes
tanto do emissor como do destinatario, dentro do contexto ambiental que os envolve.”
(CHIAVENATO, 2016, p. 146).

Além disso, o desempenho, a motivagao e o bom clima organizacional, estao
ligados com a boa relag&o entre gestor e colaborador, por isso, Santos (apud. Rocha,
2011) defende que:
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As relagdes interpessoais acontecem de forma mais precisa quando ha uma
interacdo mais efetiva entre os individuos, seja em meio familiar, educacional,
institucional ou profissional, pois estas estédo ligadas a resultados finais de
harmonia, sucesso e rendimento produtivo. O relacionar-se bem, a boa
comunicacgao e valorizagdo do profissional, permite maior interagdo e mais
cooperativismo entre o lider e os demais membros, por meios de trocas de
experiéncias e conhecimentos, possibilitando maior expressdo de suas
competéncias e contribuicdo para desenvolver as atividades da equipe de
trabalho. (SANTOS, APUD. ROCHA, 2011).

Por isso, se faz importante a relagao interpessoal entre colaborador e gestor
dentro da organizagao, pois a comunicagao faz com que se tenha evolugdes pessoais
e profissionais. Afinal, através da comunicagdo “cada pessoa pode fazer grandes
progressos na melhoria de sua prépria eficacia e em seu relacionamento interpessoal
ou com o mundo externo.” (CHIAVENATO, 2016, p. 150).

2.3 DESEMPENHO E DESENVOLVIMENTO DOS COLABORADORES

Como ja visto anteriormente no presente trabalho, a gestdo de pessoas atual
tem preocupacédo com as pessoas dentro das organizagdes. Partindo desta ideia, a
autora desta pesquisa considera importante que o desenvolvimento pessoal e
profissional caminhem lado a lado. Sendo assim, o desenvolvimento dos
colaboradores, vem tomando importancia dentro das organizagdes, afinal Dutra J.,
Dutra T., e Dutra G. (2017) afirmam que atualmente as organizagcbes estdo se
preocupando em investir no desenvolvimento pessoal, afim de agregar valor para
ambas as partes (colaborador e empresa).

Para Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017) pessoas e organizagdo quando
olhadas juntas, devem ser um processo constante de troca de valores, onde defendem

que:

A organizagao transfere seu patriménio de conhecimentos para as pessoas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situagcdes
profissionais e pessoais, quer na organizagéo ou fora dela. As pessoas, ao
desenvolverem sua capacidade individual, transferem para a organizacéo
seu aprendizado, capacitando a organizagao para enfrentar novos desafios.
Esse processo, que é natural em qualquer comunidade, pode ser gerenciado
e potencializado com efeitos benéficos para a organizacdo e para as pessoas.
(DUTRA J.; DUTRAT; DUTRA G., 2017).

Se preocupar em desenvolver pessoas virou um diferencial competitivo nas

organizagdes, pois de acordo com Tevah (2003), poucos investem dinheiro para isto.
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Além do mais, € preciso desenvolve-las para que se tenha sucesso dentro das
organizagdes, afinal “por mais competente que seu dono seja, e por maior que seja o
salario que possa pagar somente através da plena competéncia de cada membro de
sua equipe é que |Ihe sera possivel obter o sucesso” (TEVAH, 2003, p. 32).
Pensando no desenvolvimento de colaboradores, empresas como a
cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco (na qual tem como base esta pesquisa),
com o intuito de incentivar seus colaboradores a terem um melhor desempenho,

através de seus gestores, aplicam um plano de desenvolvimento individual:

Plano de Desenvolvimento Individual — PDI é um planejamento realizado com
determinado profissional a fim de que ele possa desenvolver sua carreira,
como também as competéncias necessarias para assumir determinadas
fungdes dentro da organizagdo. O Plano de Desenvolvimento Pessoal deve
atender tanto aos interesses da empresa, como também os anseios
profissionais e pessoais do colaborador. O PDI é um pilar fundamental para
o sistema de lideranga de uma empresa, pois este processo auxilia no
fortalecimento do potencial de cada talento de maneira plena.

(EQUIPE IBC, 2015).

Este plano, é feito ndo sé das vontades do gestor, e sim, do que o colaborador
acredita que deve ser melhorado, assim, trazendo beneficios para seu desempenho
pessoal e profissional. Afinal, “a avaliacdo do desempenho é um poderoso meio de
resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade
de vida nas organizacgdes.” (CHIAVENATO, 2016, p. 109).

Para Chiavenato (2016), este tipo de avaliagéo traz beneficios para o gestor
(comunicagéo; ideias para melhorar o desempenho de seus colaboradores e etc), para
o colaborador (entender quais os valores que a empresa valoriza, conhecer as
expectativas de seu gestor, fazer uma auto avaliagdo e etc) e para a organizagao
(ofertar oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal para seus
colaboradores, avaliar seu potencial humano, entre outros).

Além disso, visando o desenvolvimento e desempenho dos colaboradores, de
acordo com Kops, Silva e Romero (2013), os gestores atualmente possuem a
responsabilidade de desenvolver o capital intelectual de seus colaboradores,
recebendo treinamentos focados na eficacia gerencial, visto que gerir pessoas,
tornou-se uma capacidade estratégica dentro das organizagdes.

Sendo assim, capacitar os colaboradores e desenvolve-los, “sdo, talvez, as

mais importantes fung¢des da area de gestao de pessoas, uma vez que pessoas bem
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preparadas representam um diferencial competitivo das modernas organizagdes.”
(KOPS; SILVA; ROMERO, 2013, p. 81).

2.3.1 Gestao por competéncias

Como ja visto nesta monografia, o desempenho e o desenvolvimento dos
colaboradores estao sendo vistos de outra maneira pelas empresas, com isso, de
acordo com Kops, Silva e Romero (2013) dentre os modelos de gestao de pessoas, 0
que mais se destaca é a gestdo por competéncias, pois esta tem o objetivo de
potencializar seus colaboradores no desenvolvimento de suas atividades
profissionais, além de propiciar “envolvimento, comprometimento, respeito, autor
responsabilidade e competéncia em todo o sistema organizacional.” (KOPS; SILVA,;
ROMERO, 2013, p. 110).

De acordo com Gramigna (2007), a capacidade de atrair, desenvolver e reter
pessoas com talento, € o mais importante indicador de desempenho empresarial
atualmente. Afinal, as empresas vem enfrentando dificuldades em achar profissionais
gue atendam as demandas de competéncia, e por isso, “estdo pagando pela falta de
investimento no potencial humano” (Gramigna, 2007, p. 14). Por isso, Gramigna
(2007) afirma que empresas que entendem que precisam desenvolver seus
colaboradores, a fim de criar estratégias para isso, estardo aptos a competir no
mercado e obter éxito.

Com isso, a gestao por competéncias vem tomando espago ao longo dos anos.
Sendo assim, Gramigna (2007), defende que:

A gestdo por competéncias torna-se um processo de enorme impacto nos
resultados organizacionais e, apos vinte e cinco anos, desde a sua génese,
vem comprovando sua eficiéncia. Ja ndo pode ser considerada 'modismo,
invengcado da area de Recursos Humanos ou mais um plano da diretoria.
(GRAMIGNA, 2007, p. 15).

Contudo, para que as competéncias sejam desenvolvidas, € preciso de atitude,
habilidade e conhecimento, que formam o Tripé da Competéncia, que pode ser visto

na Figura 7.
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Figura 7 - Tripé da competéncia
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Fonte: Gupy (2020).

Com a Figura 7, entende-se que para desenvolver competéncia, é preciso que
o colaborador tenha determinagdo e vontade, além de estar consciente, e possuir
habilidade, além de auxilio do gestor para que saiba como desempenha-las.

Tendo esta ideia em vista, se faz importante o uso da gestao por competéncias
dentro das organizagdes, pois através dela se conseguira um melhor desempenho
dos colaboradores, afinal, esta gestao tem como objetivo “a melhora da performance
global de uma empresa por meio do incentivo e do incremento da competéncia e do
desempenho individual das pessoas.” (STADLER; PAMPOLINI, 2014, p. 112).

Além disso, de acordo com Kops, Silva e Romero (2013), a gestdo por
competéncias visa fazer uma troca de competéncias entre as organizagdes e pessoas,
assim conseguindo extrair o melhor das duas partes.

Para que seja aprimorado o modelo de gestdo por competéncias, Stadler e
Pampolini (2014), afirmam que o gestor tem o dever de buscar agdes e dimensdes
para que todos os subsistemas da gestdo por competéncias (mostrados na Figura 8)

estejam conectados.
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Figura 8 - Subsistemas gestdo por competéncia
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Fonte: Stadler e Pampolini (2014).

A Figura 8, mostra que para que a gestdo por competéncias seja
desempenhada, é preciso que todos os subsistemas apresentados sejam
implementados, e estejam interligados afim de promover uma gestdo com éxito.

Além disso, possuir uma gestdo por competéncias se torna um diferencial
competitivo, afinal de acordo com Gramigna (2007) dominar certas competéncias, faz
com que as organizagdes e os colaboradores fagcam diferenga no mercado. Por isso,
Gramigna (2007) também afirma que detalhar os perfis das pessoas, correspondendo-
os com cada fungao, contribui para que se implemente treinamentos e projetos a fim
de desenvolver competéncias, assim orientando-os de uma maneira melhor os
processos seletivos.

Sendo assim, de acordo com Gramigna (2007) e explanado na Figura 9 dentro
da gestdo por competéncias se desenha e defini cada perfil, e apos verifica-se as
perfomances, cria-se o banco de identificacdo de talentos e apods, é realizada a
capacitagao dos colaboradores, para que possam ser avaliados de acordo com suas

competéncias.
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Figura 9 - Sistemas de avaliagdo gestao por competéncias

K 1. Sensibilizacdo
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Fonte: Gramigna (2007).

Sendo assim, “A gestdo do desempenho prevé a mensuracao de resultados
por meio de ferramentas e metodologias especificas.” (GRAMIGNA, 2007, p. 33). E é
por meio desta avaliagdo que o gestor consegue acompanhar a evolugao ou involugao
no desempenho de seus colaboradores.

Tendo em vista a importancia da gestdo por competéncias, Gramigna (2007)
afirma que as empresas ao invés de investir em cursos, estao preferindo investir em
programas de capacitagdo por competéncia. Afinal, este investimento traz melhor
desempenho empresarial (colaboradores e empresa) e consequentemente, aumento
de competitividade (GRAMIGNA, 2007).

Estes programas de capacitagdo, de acordo com Gramigna (2007) sao criados
de acordo com os seguintes critérios:

1) Investimento nas competéncias preferenciais para um desempenho
empresarial apropriado e aumento da competitividade;

2) Resultado das performances individuais ou das equipes de trabalho.
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Portanto, “reunindo os dois tipos de informacéo, € possivel oferecer programas
que realinham competéncias e reforcam as que fazem a diferenca.” (GRAMIGNA,
2007, p. 41).

Além disso, de acordo com Gramigna (2007) existem algumas proposi¢des do
modelo de competéncias:

a) Compreensédo de que cada tipo de negdcio requer pessoas com perfis
especificos;

b) Crengca de que cada posto de trabalho dentro das empresas possuem
caracteristicas proprias e devem ser ocupadas por profissionais que indeterminado
perfil de competéncias;

c) Reconhecimento de que aqueles que ocupam fungdes gerenciais sao
responsaveis pela oferta de oportunidades que permitam o desenvolvimento e a
aquisicao de novas competéncias;

d) Percepcdo de que sempre havera demanda para o desenvolvimento de
novas competéncias e que o que hoje € essencial para a boa execug¢ao de um trabalho
podera agregar novas exigéncias amanha.

Gramigna (2007), afirma que estas proposi¢cées supracitadas devem ser
disseminadas até que fagam parte da cultura geral e sejam inseridas no
comportamento e atitudes de todos.

Além disso, para que possam ser definidas as competéncias de uma
organizacao, Gramigna (2007), afirma que prioriza-se trabalhar com as competéncias
de suporte (que sustentam as competéncias técnicas, necessarias para realizar
funcdes especificas). Portanto, Gramigna (2007) defende que neste grupo estéo
presentes competéncias diferenciais, essenciais e basicas:

a) Diferenciais: determinam a vantagem competitiva da empresa, além de
serem consideradas estratégicas; sao apontadas no estabelecimento da misséo
empresarial e caracterizadas de forma genérica; sdo formadas por um conjunto de
capacitagbes que amparam a empresa a atingir seus resultados e fazer o diferencial
no mercado;

b) Essenciais: sdo definidas como as mais importantes para o éxito do negocio
e devem ser notadas pelos clientes;

c) Basicas: fundamentais para manter a organizagao funcionando, sao notadas

no ambiente interno; além disso, incentivam e fundamentam o clima de produtividade.
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De acordo com as ideias supracitadas pelos autores, entende-se que a gestao
por competéncias € um modelo que busca a produtividade dos colaboradores de uma
maneira que os mesmos também se desenvolvam dentro do ambiente organizacional,
por isso, a autora desta pesquisa acredita que este modelo de gestao, € importante

tanto para os colaboradores quanto para a empresa.

2.4 SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Atualmente, “Os anseios individuais das pessoas estdo sendo valorizados e as
organizagdes estao na busca de novas formas de proporcionar realizagéo pessoal aos
colaboradores.” (KOPS; SILVA; ROMERO, 2013, p. 100).

Além disso, Chiavenato (2016) afirma que a satisfacdo dos colaboradores néao
estd somente ligada nas necessidades fisiolégicas e de seguranga, mas também de
se sentirem realizados por pertencerem a um grupo social de apreco.

Partindo deste contexto, a autora da presente pesquisa considera que sentir-
se satisfeito dentro do ambiente de trabalho, € também um fator importante para o
desempenho do colaborador dentro da organizagdo. Isto porque, a satisfagdo esta
ligada ndo somente com o lado profissional, mas também com os valores emocionais
de cada pessoa. Esta ideia, é defendida por Walger, Viapiana e Barboza (2014, apud.
Locke, p. 143), que afirmam que:

A satisfagdo no trabalho é o estado emocional agradavel resultante da
avaliagao do proéprio trabalho como realizador ou facilitador da realizacéo dos
seus valores de trabalho. Insatisfacdo no trabalho é o estado emocional
desagradavel resultante da avaliagao do préprio trabalho como frustrante ou
bloqueador da realizagdo dos seus valores de trabalho ou como ocasionador
de desvalores.

(WALGER; VIAPIANA; BARBOZA; 2014; APUD. LOCKE, p. 143).

De acordo com Walger, Viapiana e Barboza (2014), a satisfagao no trabalho
também pode ser descrita como uma atitude que o sujeito ampara sobre ele. Ainda
de acordo com os autores supracitados, esta descricdo com base nas atitudes, reflete
diferencas entre trés concepgdes interligadas: avaliagbes (pareceres avaliativos),
sobre o trabalho (satisfagdo ou insatisfagdo), crencas referente ao trabalho e
experiéncias emocionais quanto ao trabalho. Esta ideia defendida por Walger,

Viapiana e Barboza (2014) é explanada na Figura 10.
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Figura 10 - Modelo tripartite de atitude
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Fonte: Walger, Viapiana e Barboza (2014).

Percebe-se com a Figura 10 que a satisfagao no trabalho, pode ser avaliada de
acordo com as atitudes de cada pessoa (avaligdes, crengcas € emogdes), por isso,
cada colaborador, tera sua satisfacao individual que estara ligada também aos seus
valores emocionais.

Partindo desta ideia, sentir-se satisfeito dentro da organizagéo, pode trazer um
melhor desempenho para o colaborador, afinal “ha uma correlagao significativa e
consideravel entre desempenho e satisfagdo no trabalho”. (WALGER; VIAPIANA;
BARBOZA, 2014; APUD. JUDGE ET. AL, p. 146).

Em contra partida, existem maneiras distintas de sentir-se satisfeito dentro do
ambiente de trabalho, por isso, de acordo com Walger, Viapiana e Barboza (2014)
esta satisfacdo pode resultar de interacbes entre causas situacionais e causas
pessoais. Ainda de acordo com Walger, Viapiana e Barboza, o modelo de Cornell e
sua teoria de valor-percepg¢ao, explica sobre isso:

Quando os individuos recebem um alto nivel de saida ou recompensa pelo
trabalho (como condi¢des de trabalho, pagamento ou status) em relagédo as
entradas ou a contrapartida que tém de dar no seu papel de trabalho (como
esforco e tempo), a satisfagdo no trabalho € maior. Dessa maneira, esse
modelo reconhece que essa equacgao é afetada pelo valor que o a individuo
atribui a tais entradas e saidas. A teoria valor-percepgao, por sua vez, propoe
que diferencas entre o que o trabalhador deseja e aquilo que ele recebe sé
causam insatisfacao se a faceta do trabalho em questao é valorizada por ele.
Ou seja, os individuos sdo mais propensos a se satisfazerem quando seus
valores (aquilo que consideram importante) s&o realizados.

(WALGER; VIPIANA; BARBOZA apud PARKER, 2014, p. 157-158).

Sendo assim, para encontrar essa satisfacéo e sentir prazer dentro do ambiente
organizacional, se faz importante identificar-se com a empresa em que se trabalha e
com os valores desta, afinal Marins e Mussak (2013) defendem que para se trabalhar
com prazer, é preciso ter orgulho da empresa que trabalha e dos valores pregados

por ela.
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Com isso, a autora desta pesquisa acredita que quando os colaboradores se
identificam com os valores da empresa acabam tendo maior motivagdo e
automaticamente, acarretam em um maior nivel de satisfagdo. Partindo desta ideia,
Flores (2017) defende que:

Cada profissional tem seus proprios motivos para se motivar, e este
sentimento esta relacionado a conquistas, ao que nos move, aonde queremos
ir, com uma abordagem individual, na entrega de maiores resultados para a
empresa por trabalharem seus aspectos especificos. E necessario o
alinhamento destas variaveis, motivagées pessoais, que precisam estar
relacionadas a missao e visdo da empresa. (FLORES, 2017).

Além disso, sentir-se confortavel dentro do ambiente de trabalho, na presenca
de um bom clima organizacional, também fazem com que o colaborador trabalhe com
satisfacdo, afinal, “a segunda fonte de prazer é o bem-estar. E sentir-se bem onde se
estd, porque ali existe um bom clima, existem respeito e alegria, apesar de haver
seriedade.” (MARINS; MUSSAK, 2013, p. 74).

Marins e Mussak (2013), afirmam que estas duas ideias supracitadas de
satisfagdo fazem com que se promova por parte de cada pessoa um discernimento
de razdo maior, afim de executar suas atividades diarias, até mesmo as mais
entediantes e complicadas, assim, realizando-as de maneira mais prazerosa. Além
disso, € importante que “os desejos das pessoas precisam coincidir com os objetivos
da organizag&o. Se ndo houver essa coincidéncia, provavelmente a pessoa esta no
lugar errado.” (MARINS; MUSSAK, 2013, p. 75-76).

2.5 COOPERATIVISMO

Apos ser explanado sobre os fatores que podem influenciar no desempenho
dos colaboradores, se faz importante também, conhecer sobre o Cooperativismo,
afinal, para a autora da presente pesquisa, este é a chave para que se entenda sobre
a “esséncia” que a empresa em pesquisa neste trabalho carrega consigo e repassa
para seus colaboradores, em forma de valores pessoais e profissionais. Além disso,
para a autora desta pesquisa, estes valores, acabam também sendo fatores
influenciadores de melhor desempenho e motivacao, afinal, “a pratica da cooperacao
educa a pessoa desenvolvendo uma mentalidade mais aberta, flexivel, participativa,
humana e solidaria” (GAWLAK; RATZKE, 2007, p. 13).
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Sendo assim, de acordo com Gawlak e Ratzke (2007) a cultura cooperativista
procura desenvolver a inteligéncia dos individuos de uma maneira mais justa,
inteligente, harménica e criativa, afim de sua constante melhoria. Esta, é
fundamentada em principios cooperativos, que prezam pela melhora da qualidade de
vida, e também por um melhor desenvolvimento social e desfecho econémico. Estes
principios “foram criados, estudados e avaliados por lideres e pensadores, com ideais
baseados na cooperagao.” (GAWLAK; RATZKE, 2007, p. 22).

Sao sete os principios cooperativistas:

1) Adeséo livre e voluntaria: Gawlak e Ratzke (2007), contam que este principio
se trata da liberdade que todas as pessoas possuem de se associarem a uma
cooperativa. Afinal, para ser associado de uma cooperativa “independe da etnia,
posicao social, cor, politica partidaria e credo”. (GAWLAK; RATZKE, 2007, p. 22).
Contudo, os autores supracitados afirmam que cada cooperativa possui seu regime
interno e estatuto, com normas para a entrada de associados novos.

2) Gestao Democratica: o principio da gestdo democratica, explica que uma
cooperativa funciona de acordo com a vontade de seus associados, afinal, sdo eles
que determinam as prioridades baseando-se nos objetivos e necessidades acordadas.
(GAWLAK; RATZKE, 2007).

Além disso, Gawlak e Ratzke (2007), explicam que as eleigdes de conselheiros
e diretores sao feitas pelos associados, com igualdade de voto (para cada pessoa um
voto), e as decisbes sao estabelecidas nas assembleias gerais, que € 0 6rgdo maximo
das cooperativas.

3) Participagdo Econdmica dos Associados: ao tornarem-se soécios da
cooperativa, os associados integralizam um valor de capital social, através de quotas-
partes, além disso, Gawlak e Ratzke (2007) destacam que as sobras da cooperativa,
podem ser destinadas para as seguintes finalidades: devolver parte do lucro para seus
associados (de acordo com suas movimentagdes com a cooperativa);
desenvolvimento da cooperativa; assisténcia a outras tarefas mediante aprovacao dos
membros;

4) Autonomia e Independéncia: de acordo com Gawlak e Ratzke (2007), este
principio fala que as cooperativas sao inspecionadas pelos seus associadas, que
possuem poder de decisao para decidir suas atividades, objetivos, missao e metas.
Portanto, os autores supracitados afirmam que as cooperativas sao autbnomas e

independem do governo para decisdes.
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5) Educagéao, Formacgao e Informagéao: ainda de acordo com Gawlak e Ratzke
(2007), este principio tem como objetivo desenvolver seus associados, colaboradores,
diretores, conselheiros e lideres, com capacitagdes e formagdes. Além disso, “a
informacéao transparente das atividades da cooperativa, a divulgagdo da Doutrina, da
Filosofia e dos Principios sdo caminhos para o sucesso.” (GAWLAK; RATZKE, 2007,
p. 24).

Partindo desta ideia, para a autora desta pesquisa, este € um dos principios
mais importantes, pois estas capacitagcbes desenvolvem os colaboradores das
instituicbes financeiras cooperativas como profissionais e também como seres
humanos, afinal, ddo a oportunidade de fazer com que eles agreguem valor na vida
de seus associados e comunidade, o que sem duvidas, traz realizagéo para ambas as
partes e sucesso para as instituicdes financeiras cooperativas.

6) Cooperacao entre Cooperativas: Gawlak e Ratzke (2007) afirmam que este
principio prega que para haver um avango econdémico, social e cultural dos associados
e do sistema cooperativista, os associados e as cooperativas devem se ajudar
mutuamente. Para isso, a integracdo é fundamental para o éxito. Além disso, os
autores supracitados ainda defendem que para agregar valor para aos seus
cooperados, prezando pela produtividade, qualidade e economia de proporgao nos
servigos, farao com que as cooperativas sejam eficientes.

7) Interesse pela Comunidade: as cooperativas além de interessadas pelas
comunidades, sao muito importantes para esse publico, afinal elas “contribuem para
o desenvolvimento da comunidade com a geragdo de empregos, produgao, servigos
e preservacao do meio ambiente”. (GAWLAK; RATZKE, 2007, p. 26).

O cooperativismo, possui um simbolo explanado na Figura 11, onde de acordo
com o site Geragao Cooperagéao, a cor verde representa a esperanga e a cor amarela

representa a energia.

Figura 11 - Simbolo do cooperativismo

Lt I

Fonte: Geragdo Cooperagao (2013).



48

Além dos principios cooperativistas, Gawlake e Razke (2007) defendem que o

cooperativismo baseia-se em valores importantes:

As cooperativas baseiam-se no valores de ajuda mutua, responsabilidade,
democracia, igualdade, equidade e solidariedade. Conforme o0s seus
pioneiros, o Cooperativismo acredita nos valores éticos de honestidade,
transparéncia, responsabilidade social e preservacdo do ambiente para o
desenvolvimento sustentado. (GAWLAK; RATZKE, 2007, p. 29).

Partindo desta ideia, a autora desta pesquisa considera que dentre estes
valores 0os que mais se destacam sdo a solidariedade, e a preocupagdo com o
desenvolvimento da comunidade, tanto que de acordo com o site OCB, para ajudar
as cooperativas brasileiras a atingirem o compromisso com a sociedade, o Sistema
OCB criou o Dia C (simbolizado na Figura 12) que se trata de um programa com o
objetivo de incentivar o voluntariado, sendo de responsabilidade social do
cooperativismo. Neste dia, cooperativas como o Sicredi Ouro Branco (base desta
pesquisa), estimulam seus colaboradores a escolher um local de sua comunidade,
afim de agregar valor e levar a ajuda necessaria, como por exemplo em escolas,

associacgdes carentes, entre outras.

Figura 12 - Dia C

de

ooperar

Fonte: Sescoop (2019).

O Dia C (Dia de Cooperar), é simbolizado pela Figura 12, de acordo com o site
da OCB foi criado em 2019 e ja beneficiou a vida de mais de 2,5 milhdes de brasileiros.
De acordo com a autora desta pesquisa, neste dia, colaboradores de instituicbes

financeiras cooperativas como o Sicredi, se unem e fazem mutirbes visando melhorias
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para escolas e demais instituicdes. Muitas vezes, com reformas, pinturas e etc, tudo

em prol de contribuir com a comunidade.

2.5.1 Cooperativismo de crédito e sua importancia

De acordo com Gawlak e Ratzk (2007), a primeira cooperativa com base nos
principios cooperativos foi criada em 1844, que foi um pequeno armazém cooperativo
com o nome de “Rochdale Society of Equitable Pioneers”, que significava “Sociedade
Rochdale dos Pioneiros Equitativos”.

Passados alguns anos, de acordo com o site do Sicredi, em 28 de dezembro
de 1902 foi criada a primeira cooperativa de crédito do Brasil, localizada no municipio
de Nova Petropolis - Rio Grande do Sul, sendo a atual Sicredi Pioneira RS.

Ainda de acordo com o site do Sicredi (2015), o cooperativismo de crédito foi
criado com a tarefa de ser aparato de organizagcao econdmica da sociedade. Onde
nao é o lucro que tem maior importancia, e sim, a inclusédo financeira de milhdes de
pessoas pelo mundo, independentemente de sua origem, classe social ou atividade
econdmica. Ainda pela fonte do site Sicredi, é relatado que ao longo do tempo, este
cooperativismo de crédito, provou ser um modelo sustentavel e moderno, adquirindo
confianga das pessoas, tanto que hoje, existem 57 mil cooperativas de crédito em 103
paises. Estas instituicdes financeiras cooperativas, vdo muito além de ofertar produtos
€ servicos para seus associados, € sim trazer a eles a capacidade de n&do serem
apenas clientes, e sim donos do negdécio.

De acordo com Soares e Sobrinho (2008), o setor cooperativista € de extrema
importancia para a sociedade, afinal, o mesmo promove a aplicacdo de recursos
privados e assume 0s riscos correspondentes em prol da comunidade local onde se
desenvolve. Além disso, Soares e Sobrinho (2008), defendem que este setor contribui
para o desenvolvimento local, pois representa, as iniciativas dos cidadaos,
principalmente no fato de formacédo de poupanca e de financiamento empresariais,
que acarretam em beneficios como distribuicdo de renda e geragao de empregos.

As cooperativas de crédito, encontram-se por todos os locais, inclusive nas
cidades pequenas, com o intuito de agregar valor e trazer o produto de acordo com a
necessidade de cada associado, afinal “As cooperativas estdo conseguindo manter
0S empregos nas pequenas comunidades e ofertar servigcos mais adequados as
necessidades locais” (SOARES; SOBRINHO, 2008, p. 69).
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Esta ideia de inclusdo financeira em todos as localidades, é defendida por
Girardi (2020), que afirma que o cooperativismo de crédito € uma das ferramentas
mais competentes na promog¢ao de acesso aos servigos financeiros para as pessoas

que residem em municipios rurais, € mais distantes e menores dentro do Brasil.

Figura 13 - Inclusao financeira dos brasileiros
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Fonte: Girardi (2020).

A Figura 13 demonstra a importancia que o cooperativismo de crédito tras na
inclusao financeira, estando presente nas mais diversas regides do Brasil, afinal “as
cooperativas de crédito tém a capacidade de prover servigos financeiros em regides
mais isoladas e rurais, quando comparadas aos bancos.” (GIRARDI, 2020).

Diante destas ideias supracitadas, a autora da presente pesquisa entende que
esta importancia que o cooperativismo de crédito traz para a vida de seus associados,
acarreta em uma maior motivagao para se trabalhar, afinal assim, estardo agregando

valor para a vida de muitas pessoas.
2.6 INSTITUICAO FINANCEIRA COOPERATIVA SICREDI
O Sicredi tem mais de 116 anos de atuagao e busca solugdes financeiras para

o desenvolvimento de seus associados e das regides aonde esta presente, e além
disso é a primeira instituigao financeira do Brasil.
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De acordo com a Figura 14, a instituigdo esta presente em 22 estados nacionais
e o Distrito Federal, e atende a 4,5 milhdes de associados, com mais de 1.800
agéncias, oferecendo aos seus socios mais de 300 produtos e servigos de uma

maneira mais proxima e simples.

Figura 14 - Presenca do Sicredi no Brasil
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Fonte: Relatério anual Sicredi Ouro Branco (2019).

Além disso, de acordo com o site Sicredi, a instituicado possui como:

a)Missao: Como sistema cooperativo, valorizar o relacionamento, oferecer
solugdes financeiras para agregar renda e contribuir para a melhoria da qualidade de
vida dos associados e da sociedade.

b)Visdo: Ser reconhecido pela sociedade como instituicado financeira

cooperativa, comprometida com o desenvolvimento econdmico e social dos
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associados e das comunidades, com crescimento sustentavel das cooperativas
integradas em um sistema solido e eficaz.

c) Valores:

- Preservagao irrestrita da natureza cooperativa do negdcio;

- Respeito a individualidade do associado;

- Valorizagéo e desenvolvimento das pessoas;

- Preservacgao da instituicdo como sistema;

- Respeito as normas oficiais e internas;

- Eficacia e transparéncia na gestao.

Além de sua missao, visao e valores, de acordo com o site da instituicdo, o
Sicredi possui alguns programas, afim de desenvolver o cooperativismo:

a) Programa A Uniao faz a Vida: Principal iniciativa de responsabilidade social.
Se trata de projetos que desenvolvem cidaddos mais justos, solidarios e
empreendedores, que respeitam a diversidade e dialogam para tomar as decisdes;

b) Programa Crescer: Programa de educagao cooperativa, que tem como
principal objetivo fortalecer a cultura do cooperativismo. Sao realizadas formagdes
para colaboradores, associados, coordenadores de nucleo e conselheiros, com o
intuito de conhecer mais sobre o negocio e sobre o papel de dono dentro da
cooperativa;

c) Programa Pertencer: Neste programa, estimula-se os associados a fazerem
parte das decisdes do Sicredi. Estimulando assim, maior transparéncia e fazendo com
que se coloque em pratica o modelo de gestdo colaborativa Sicredi, no qual os
associados participam de reunides, assembleias e outros eventos.

De acordo com a autora desta pesquisa, ao trabalhar dentro de uma instituicao
que possui estes valores, faz com que o colaborador se torne ainda mais motivado,
pois 0 mesmo acaba se identificando e consegue agregar valor na vida profissional e

pessoal.

2.6.1 Sicredi Ouro Branco: a cooperativa em estudo

O Sicredi é dividido por regides, sendo assim, a cooperativa que servira de
estudo para a presente pesquisa, € a Sicredi Ouro Branco, cooperativa de crédito que
atua ha 38 anos na regiao dos Vales do Cai e Taquari, transformando a vida de seus

associados e comunidades, com seu principios cooperativistas.
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Figura 15 - Regiao de atuagao Sicredi Ouro Branco
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Fonte: Relatério Sicredi Ouro Branco (2019).

De acordo com a Figura 15 e com o relatério da gestao Sicredi Ouro Branco
2019, a cooperativa possui 64 mil associados, 21 agéncias, e 287 colaboradores.

Sendo assim, conforme o relatério anual 2019 Sicredi Ouro Branco, ao longo
de 2019 12,2 mil associados foram beneficiados com 43.618 operagdes de crédito,
além de liberacdo de R$201,3 milhdes em crédito rural, 465 milhdes em crédito
comercial utilizados para: capital de giro, constru¢cao e reforma, crédito pessoal,
investimento empresarial, entre outros.

Além disso, de acordo com o relatério anual 2019 Sicredi Ouro Branco, 400

alunos foram atendidos pelo Programa a Unido Faz a Vida, 553 associados formados
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no Programa Crescer, e mais de 1,2 mil membros de comunidades da regido de
atuacao foram impactados pelo programa de Educagéo Financeira nas Escolas.
Outro fator que de acordo com a autora desta pesquisa € importante tanto para
os colaboradores, quanto para os associados da cooperativa, € “transformar o
atendimento em relacionamento”, (explicita na Figura 16), esta ideia de acordo com o
relatorio anual Sicredi Ouro Branco, é o principal objetivo da instituicdo, que presa por
atender as necessidades dos associados da maneira mais proxima possivel, a fim de
que possa ser ofertado produtos e servicos que impactem positivamente em sua
saude financeira e agregue valor para os projetos pessoais, empresariais ou

agronegocio.

Figura 16 - Transformando atendimento em relacionamento

Fonte: Relatorio anual Sicredi Ouro Branco (2019).

Além disso, o Sicredi Ouro Branco, possui um modelo de gestdo cooperativa,
onde de acordo com o relatério anual Sicredi Ouro Branco, 2019: “o envolvimento de
cada associado é fundamental para que a Cooperativa se desenvolva e promova o
crescimento da regido. Essa participagao se da no dia a dia das agéncias, no processo
assemblear, falando sobre o cooperativismo de crédito ou atuando na gestao da
Cooperativa. Os associados tém voz ativa na gestdo do negécio.”

De acordo com a autora desta pesquisa, todos estes fatores supracitados

fazem com que a empresa se destague em muitos aspectos.
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2.6.2 Sicredi: uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil

Para a autora desta pesquisa, a boa gestdo de pessoas presente dentro da
instituicao financeira cooperativa Sicredi, preocupada com o desenvolvimento de seus
colaboradores a fim de que os mesmos sintam-se satisfeitos dentro do ambiente de
trabalho, além de seus principios cooperativistas que impactam positivamente na
comunidade, fazem com que a instituicdo se destaque das demais.

Por isso, de acordo com a revista Vocé S/A, o Sicredi no ultimo ano se manteve
entre as “150 Melhores Empresas para se Trabalhar” no Brasil pelo nono ano
consecutivo (conforme mostra a Figura 17). Esta pesquisa, é realizada em parceria
com a Fundagéao Instituto Administragdo (FIA), e conta com opinido de mais de 250
mil colaboradores, incluindo os do Sicredi. Para realizar esta pesquisa, de acordo com
a Revista Vocé S/A, sao utilizados os seguintes indicadores: indice de Qualidade no
Ambiente de Trabalho (IQAT), que é fundamentado pelo olhar dos colaboradores, no
qual o Sicredi alcangou 92,3, e o indice de qualidade na gestdo de pessoas (IQGP),
que é a avaliagéo feita pela publicagdo, em que a instituicdo financeira figura com
62,7. Estes dois indicadores formam o indice de felicidade no trabalho (IFT), onde o

Sicredi atingiu a marca de 81,9.

Figura 17 - Melhores empresas para se trabalhar
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Fonte: Tribuna do Vale.

Além disso, ainda de acordo com a revista Vocé S/A, o Sicredi também
conquistou no ano de 2019 o segundo lugar na classificagdo setorial de Servigos
Financeiros, onde a criagdo de um grupo de diversidade, adotando um assistente
virtual para interpretar a linguagem de libras e aulas para os colaboradores
entenderem mais sobre esta, foi um ponto positivo para o alcance do bom resultado.
Para esta categoria, foram usados os seguintes indicadores: “sustentabilidade e

diversidade”, com nota 97,3, “estratégia e objetivos” com nota 95,4, “processos e
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organizagdo” com nota 94,8, “comunicacgao interna” com nota 94,6 e “participagéo e
autonomia” com nota 92,9. Nos indices referentes ao IQGP, os destaques foram
“processos e organizagao”, que recebeu nota 95,3, “estratégia e objetivos” com nota
84,8, “participacao e autonomia” com nota 76,5, “relagdes interpessoais” com nota
74,5, “comunicacgao interna” com nota 70,1, além de “employer branding”, que obteve
o indice de 66,2.

Como pode-se perceber, os fatores utilizados para determinarem a pesquisa,
estdo ligados ao assunto desta monografia, pois enfatizam que a instituicdo chegou a
este destaque por possuir aspectos ja abordados nesta pesquisa, que fazem com que
os colaboradores tenham um melhor desempenho e que a empresa esteja a frente
nos rankings.

Outro ranking que de acordo com a revista Vocé S/A a instituicdo também se
destacou pelo terceiro ano consecutivo, foi o das “Melhores Empresas para Comecar
a Carreira” (explicito na Figura 18), onde contempla empresas que oferecem os
melhores programas para quem esta dando inicio no mercado de trabalho. Em 2019,
a instituicao ficou em 25° lugar, num ranking de 45 empresas. Nesta pesquisa foram
entrevistados colaboradores e estagiarios de até 26 anos de idade, onde os indices
que serviram como base foram: indice de Felicidade no Trabalho do Jovem (IFT) e
Qualidade de Ambiente de Trabalho para o Jovem (IQAT) e também o indice de

Qualidade de Gestéao de Pessoas para o Jovem (IQGP).

Figura 18 - Melhores Empresas para Comecar a Carreira
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Levando em consideracao estes destaques, entende-se que os mesmos estéao
ligados a boa gestdo de pessoas que a instituicdo possui. Essa ideia também é
defendida por Rodrigo Wegener (superintendente de gestdo de pessoas da
confederagao Sicredi), que afirma no site da instituicdo que: “O guia da Vocé S/A traz,
para nos, o reconhecimento de nossas praticas de gestdo de pessoas. No Sicredi,
valorizamos o papel dos mais de 28 mil colaboradores e queremos estar cada vez
mais préximos do publico jovem.” Além disso, a publicagéo do site do Sicredi, diz que
um dos diferenciais apresentados no estudo € que parte do resultado da cooperativa
eé revertido para a comunidade, incentivando projetos locais com o intuito de beneficiar
as pessoas da regido onde a instituicdo esta presente, o que causa orgulho para os
colaboradores que trabalham na instituicdo financeira. Por isso, a autora desta
pesquisa acredita que estes fatores fazem com que os colaboradores se sintam ainda
mais motivados por fazer parte da instituicao.

Outro destaque que a instituicdo financeira cooperativa de crédito Sicredi
também teve atualmente, devido aos aspectos positivos ja citados, foi a conquista do
Top of Mind RS, onde ficou entre as marcas mais amadas do estado no ano de 2020.
De acordo com o portal Regido dos Vales, a instituigdo foi a mais lembrada pelos
consumidores gauchos na categoria cooperativa de crédito e foi premiada pela revista
Amanha3, na premiagao Love Brands RS, que apresenta as marcas mais amadas do
Rio Grande do Sul.

2.7 MODELO CONCEITUAL DE ANALISE
Apos o término do referencial tedrico se faz importante a construcdo de um
modelo conceitual de analise para que assim, entenda-se como foi feita a construgéo

deste, afim de um entendimento melhor sobre os assuntos supracitados e sobre quais

autores foram usados para esta construcdo. Com isso, tem-se o Quadro 1:

Quadro 1 - Modelo conceitual de analise

(continua)
Assunto Autor Ano
Chiavenato 2016
Gestdo de Pessoas Ribeiro 2019
Dutra J., Dutra T., e Dutra G. 2017
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(conclusao)

Chiavenato 2016

L Tejada 2017
Motivagao Bergamini 2018
Sena 2014

Chiavenato 2016

Clima Organizacional Stadler e Pampolini 2014
Flores 2017

Tejada 2017

Lideranca Bergamini 2018
Marins e Mussak 2013

Blanchard 2019

Desempenho e Dutra J., Dutra T., e Dutra G 2017
desenvolvimento dos Chiavenato. 2016
colaboradores Kops, Silva e Romero 2013
Gawlak e Ratzke 2007

Cooperativismo Site Sicredli 2015
Soares e Sobrinho 2008

Girdardi 2020

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Durante o referencial teérico desta monografia, estes autores supracitados,

agregaram valor com suas ideias. Sendo assim, foram de extrema importancia para a

construcdo desta pesquisa, fazendo com que se entenda melhor sobre o tema

proposto na mesma.
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3.METODOLOGIA

De acordo com Lozada e Nunes (2018), a metodologia tem como obijetivo
alcangar um determinado resultado, através de pensamentos e investigagdes, assim,
formando um conjunto de procedimentos, que permitem atingir a verdade cientifica.

Com isso, Lozada e Nunes defendem que:

Um método é utilizado quando se pretende converter uma consideragao
ideoldgica, filoséfica ou literaria em uma explicagdo cientifica. Ou seja, trata-
se do critério para a obtengdo do conhecimento cientifico, que é a prépria
l6gica da investigagao cientifica. (LOZADA; NUNES, 2018, p. 144).

Para Pereira (2019), o método de pesquisa, € a maneira que o pesquisador tem
de verificar a veracidade dos fatos e explicar de maneira abundante os fendmenos
investigados. Com isso, “os instrumentos e procedimentos usados na investigagao
sociologica devem satisfazer os critérios metodologicos, pressupondo, logicamente,
uma teoria substantiva.” (PEREIRA, 2019, p. 41).

Além disso, a metodologia pode ser vista “como um conjunto de procedimentos,
regras e técnicas que devem ser adotados na realizagdo de uma pesquisa cientifica.”
(PEREIRA, 2019, p. 41). Portanto, de acordo com Pereira (2019), o método aplicado
em uma pesquisa pode ser indutivo (das observagao a teoria), ou entdo dedutivo (da
teoria as observacgoes).

Ja Marconi e Lakatos (2017), defendem que o método pode ser definido por
uma abordagem mais abrangente, em um nivel de abstragdo maior, dos
acontecimentos da sociedade e da natureza, chamados de método de abordagem.
Portanto, Marconi e Lakatos (2017), informam que dentro do método de abordagem,
estdo englobados:

a) Método indutivo: a aproximag&o dos acontecimentos dirige-se geralmente
para planos cada vez mais extensivos, indo das constatacdes mais particulares as leis
e teorias (conexao ascendente);

b) Método dedutivo: parte de teorias e leis para prenunciar a ocorréncia dos
acontecimentos particulares (conexdo descendente);

c)Método hipotético-dedutivo: tem inicio pela percepgdo de uma lacuna nos
conhecimentos sobre a qual formula suposicdes e, pelo processo de inferéncia

dedutiva, testa a predicdo da ocorréncia de acontecimentos inclusos pela hipétese;
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d) Método dialético: ingressa o mundo dos acontecimentos atraves de sua agéo
reciproca, da contradicdo dependente ao acontecimento e da mudanca dialética que
ocorre na natureza e na sociedade.

Com isso, € dentro da metodologia que “o pesquisador necessita definir

claramente onde e como ela sera realizada.” (PEREIRA, 2016, p. 85).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Além dos métodos ja supracitados, a abordagem da metodologia pode ser
classificada como: pesquisa quantitativa (numeros) e pesquisa qualitativa (n&o

quantificaveis), aonde Pereira (2019) defende que:

Esses métodos se diferenciam pela maneira de abordagem do problema,
razao pela qual o método necessita estar compativel com o tipo de estudo
que o pesquisador pretende desenvolver. E oportuno alertar que é a natureza
do problema ou o seu nivel de profundidade que vai determinar a escolha do
método. (PEREIRA, 2019, p. 85).

Sendo assim, de acordo com Pereira (2019), a pesquisa quantitativa, tem como
caracteristica principal a utilizacdo de numeros, coletando informagées. E realizada
de maneira estatistica (percentual, média, desvio-padréo, entre outras). De acordo
com Marconi e Lakatos (2017), nesta pesquisa, tudo pode ser representado em
numeros, opinides e informagdes, afim de classifica-las e analisa-las. Sendo assim, a
abordagem quantitativa tem como objetivo “analisar e interpretar aspectos mais
profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano. Fornece analise
mais detalhada sobre investigagdes, habitos, atitudes, tendéncias de comportamento
etc.” (MARCONI; LAKATOS, 2017, p. 298).

Ja a pesquisa qualitativa, € uma pesquisa descritiva, portanto, ndo podendo ser
quantitativas. Por isso, os dados sdo adquiridos e analisados de forma indutiva.
(PEREIRA, 2019). Para Marconi e Lakatos (2017), a interpretacdo dos
acontecimentos e atribuigdo de significados, s&o essenciais no processo da pesquisa
qualitativa, e seu significado e processo sao os focos principais desta. Além disso, na
pesquisa qualitativa as amostras sdo menores, os dados sao analisados em seu
conteudo psicossocial e os instrumentos de coleta ndo séo estruturados. (MARCONI;
LAKATOS, 2017).
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Com base nas ideias supracitadas pelos autores, o presente trabalho sera
composto por uma pesquisa de abordagem quantitativa com logica dedutiva, sendo
aplicada aos colaboradores das agéncias da Sicredi Ouro Branco/RS. E também sera
realizada uma pesquisa qualitativa, com légica indutiva aos gestores das mesmas
agéncias.

Além disso, Pereira (2019) apud. Gil (2009), afirmam que a pesquisa pode ser:

a) Pesquisa exploratdria: visa fornecer uma maior ligagdo com o problema,
tendo objetivo de torna-lo compreensivel ou de produzir hipéteses. Neste tipo de
pesquisa, sdo feitas entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o
problema pesquisado, além de uma analise de exemplos que estimulem a
compreensao do mesmo. De maneira geral, a pesquisa exploratdria possui formas
técnicas de pesquisas bibliograficas e estudos de casos (elaboradas a partir de
material ja publicado, constituido principalmente de livros, artigos de periddicos e
materiais disponibilizados na internet);

b) Pesquisa descritiva: procura expor as caracteristicas de uma certa
populagao ou acontecimento, também estabelece relagao entre as variaveis. Envolve
o0 uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observagao
sistematica. De maneira geral, tem a forma técnica de levantamento (quando a
pesquisa envolve a interrogacéo direta das pessoas, cujo comportamento se deseja
conhecer);

c) Pesquisa explicativa: procura descobrir os fatores que definem ou
contribuem para o acontecimento. Aprofundando assim, conhecimento da realidade e
explicando a razdo e o “porqué” das coisas. De maneira geral, possui a forma de
pesquisa experimental (selecionam-se variaveis que seriam capazes de influencia-lo).

Levando em consideracao as ideias supracitadas, sera realizada uma pesquisa
descritiva (envolvendo interrogacdo direta das pessoas) com uma abordagem
quantitativa, para ser aplicada aos colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi
Ouro Branco/RS, com o intuito de verificar a influéncia que a motivacdo dos
colaboradores no ambiente de trabalho, pode ter sobre o desempenho dos mesmos.

Juntamente com esta, sera realizada também uma pesquisa exploratéria, com
abordagem qualitativa, que sera aplicada aos gestores das agéncias da cooperativa,
com o intuito de identificar quais os métodos que os mesmos utilizam para manter a

equipe motivada, além de buscar entender a ideia que possuem sobre este fator ser
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um possivel influenciador no desempenho de seus colaboradores, e na melhora do
desenvolvimento pessoal e profissional destes.

3.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO (ESTUDO QUALITATIVO) E/OU POPULAGAO E
AMOSTRA (ESTUDO QUANTITATIVO)

Para que seja alcangada uma boa validade de estudo, se faz importante
“assegurar que os dados a serem coletados confrontem adequadamente o tema de
pesquisa que esta sendo estudado.” (YIN, 2016, p. 91).

Portanto para que a pesquisa seja implementada e validada, € preciso que
sejam escolhidos os participantes do estudo (na fase qualitativa) e também a
populagcdo e amostra no estudo quantitativo. Por isso, Yin (2016), defende que: “O
objetivo ou propédsito de selecionar as unidades de estudo especificas € dispor
daquelas que gerem os dados mais relevantes e fartos, considerando seu tema de
estudo.” (YIN, 2016, p. 102).

Nao ha certo ou errado em relacdo a quantidade de numeros na pesquisa,
porém, “numeros grandes podem ser melhores do que numeros pequenos, porque
um numero maior pode criar mais confianga nos resultados de um estudo das
seguintes maneiras.” (YIN, 2016, p. 104).

Sendo assim, para que sejam conquistados dados relevantes, a pesquisa deste

estudo sera dividida em qualitativa e quantitativa.

3.2.1 Fase qualitativa

“O estudo qualitativo desenvolve-se numa situagao natural, oferecendo riqueza
de dados descritivos, bem como focalizando a realidade de forma complexa e
contextualizada.” (MARCONI; LAKATOS, 2017, p. 302).

Além disso, a pesquisa qualitativa tem o intuito de investigar o ponto de vista

dos participantes do estudo, ideia que é defendida por Yian (2016), que diz que:

A pesquisa qualitativa difere por sua capacidade de representar as visdes e
perspectivas dos participantes de um estudo. Capturar suas perspectivas
pode ser um proposito importante de um estudo qualitativo. Assim, os eventos
e ideias oriundos da pesquisa qualitativa podem representar os significados
dados a fatos da vida real pelas pessoas que os vivenciam, ndo os valores,
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pressuposi¢des, ou significados mantidos por pesquisadores. (YIAN, 2016, p.
21).

Sendo assim, na fase qualitativa, foram coletados dados através de entrevistas
com os gerentes das agéncias da Sicredi Ouro Branco. Onde teve como objetivo
investigar a maneira com que os gestores estimulam seus colaboradores a se
sentirem motivados dentro do ambiente de trabalho, além de uma analise de como
trabalham no desenvolvimento dos mesmos, para que assim, se entenda, como estes
fatores podem influenciar positivamente no desempenho dos colaboradores e num

melhor clima organizacional.

3.2.2 Fase quantitativa

A abordagem quantitativa de acordo com Marconi e Lakatos, apud Sampieri,
Collado e Lucio (2017, p. 327), “vale-se da coleta de dados para testar hipoteses, com
base na medicdo numérica e na analise estatistica, para estabelecer padroes e
comprovar teorias”.

Portanto, na fase quantitativa, foram coletados os dados através de um
questionario com os colaboradores das agéncias da Sicredi Ouro Branco, de todos os
setores, onde tinha-se como objetivo entrevistar em média 300 colaboradores. O
principal intuito deste questionario foi averiguar e analisar o entendimento que os
mesmos possuiam sobre a importancia da motivacédo dentro do ambiente de trabalho,
e se acreditavam que isto poderia acarretar num melhor desempenho dentro do
mesmo. Além disso, pretendeu-se verificar como os colaboradores enxergavam a
importancia do gestor diante desses aspectos, e como este conjunto poderia trazer

também um resultado satisfatorio pessoal e para a empresa.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

De acordo com Pereira (2019), para definir o instrumento de coleta de dados,
€ necessario entender os objetivos que que se visa alcangar com a pesquisa, e do
universo a ser investigado.

Portanto, na coleta de dados, € aonde se faz a investigacdo dos dados,

portanto, nesta etapa, Yian (2016) defende que:
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O investigador entra em contato direto e prolongado com o individuo ou
grupos humanos, com o ambiente e a situagao que esta sendo investigada.
Nao se admitem regras precisas nem o estabelecimento de problemas,
hipéteses e variaveis antecipadamente. Antes, a delimitagcdo do problema
pressupde que o pesquisador se aprofunde na vivéncia com o objeto de sua
pesquisa, considerando os aspectos mais diversos da vida, do passado e das
circunstancias atuais que condicionam o problema. (YIAN, 2016, p. 304).

Além disso, acordo com Marconi e Lakatos (2017), no processo de coleta de
dados sao formadas hipoteses que sdo fundamentais para a explicacdo do problema
identificado. Sendo assim, “define-se o campo e tudo o que sera preciso para a recolha
dos dados (observagado, entrevista, questionario, testes, historia de vida etc.).
(MARCONI; LAKATOS, 2017, p. 347).

Para que se obtenha éxito na pesquisa, Pereira (2019), defende que o
instrumento de coleta de dados escolhido devera propiciar uma comunicagao efetiva
entre o pesquisador, o informante (entrevistado), e a pesquisa que esta sendo
realizada.

Para isso, “na abordagem qualitativa, as técnicas fundamentais de coleta de
dados sao: a observagéo, a entrevista e a historia de vida.” (YIAN, 2016, p. 304). Ja
na abordagem quantitativa “os dados sdo coletados diretamente dos informantes, que
respondem as perguntas do pesquisador (em geral, realizadas com base em um
questionario previamente preparado).” (YIAN, 2016, p. 332).

Portanto, na pesquisa qualitativa foi realizada uma entrevista com os gestores
das agéncias do Sicredi Ouro Branco/RS e ja na pesquisa quantitativa foi realizado
um questionario com os colaboradores também das agéncias Sicredi Ouro
Branco/RS.

3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

De acordo com Pereira (2019), é na fase da analise de dados que acontece a
interpretacado dos dados obtidos com a pesquisa, portanto, essa analise deve ter como
objetivo “comparar e confrontar dados e provas com o objetivo de confirmar ou rejeitar
a(s) hipdtese(s) ou os pressupostos da pesquisa.” (PEREIRA, 2019, p. 95).

Portanto, os instrumentos para que sejam realizados a pesquisa, de acordo
com Marconi e Lakatos (2017), s&o:

a) Entrevista: O objetivo da entrevista € levantar informagdes relevantes e

compreender o ponto de vista e experiéncias do publico pesquisado.
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Portanto, esta € uma técnica utilizada pelo pesquisador, onde frente a frente
com o investigado, s&do feitas perguntas, com o intuito de levantar os dados
necessarios para a realizagao da pesquisa. Trata-se de um dialogo, com interagao.
As entrevistas podem ser informais (pouco estruturadas, como se fosse uma conversa
e sao recomendadas para estudos exploratorios); focalizadas (que se definem pela
abordagem de um tema especifico: o fornecedor das informacdes € livre para discorrer
sobre um tema); estruturadas (o pesquisador prepara um conjunto de perguntas a que
submete os fornecedores das informagdes de que precisa). E um tipo de entrevista
que possibilita o tratamento quantitativo dos dados e que é apropriado para o
desenvolvimento de levantamentos sociais. Além disso, existem também as
entrevistas por telefone, por e-mail, ou por algum meio eletrébnico. Podem ainda ser:
padronizadas (o entrevistador segue um roteiro estabelecido), despadronizadas (nao
estruturadas: o entrevistador ajusta suas perguntas a situag&o).

b) Questionario e formulario: E formado por um conjunto de questdes sujeitada
ao pesquisado, com o intuito também de levantar informacdes indispensaveis ao
desenvolvimento da pesquisa. O questionario pode ser enviado por meios eletrdnicos,
€ apos isso, devolvido ao pesquisador.

As perguntas formuladas podem ser padronizadas, sujeitadas ao publico que
ira responder ao questionario, sempre da mesma forma (mesmas palavras, mesma
ordem), ou podem ser assistematicas, afim de possibilitar respostas espontaneas, néo
dirigidas pelo pesquisador. Para a elaboragdo do questionario deve ser levado em
consideragcao o conteudo das informacdes necessarias, além da sequéncia das
perguntas, e se estas serédo abertas ou fechadas (sim, ndo, multipla escolha). Além
disso Pereira (2019), informa que nas instru¢bes do questionario deve estar
esclarecido a importancia da colaboracédo do informante, para que o mesmo facilite o
preenchimento.

Na abordagem qualitativa, Marconi e Lakatos (2017), relatam que também pode
ser utilizada a técnica de observacgao participante, onde nao necessita de instrumentos
como questionarios, formularios e etc. Para isso, somente é necessario que o
pesquisador investigue, possuindo habilidades para interagir com o grupo em
pesquisa.

Partindo destas ideias supracitadas pelos autores, para que se obtenha a
analise de dados da pesquisa quantitativas (Apéndice A) foi aplicado um questionario

com 17 questdes relacionadas a influéncia da motivagcdo com o desempenho dos
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colaboradores dentro do ambiente organizacional, na qual serdo respondidas pelos
proprios colaboradores das agéncias da empresa em pesquisa.

Ja os dados da pesquisa qualitativa (Apéndice B), foram obtidos através de
uma entrevista (11 questdes descritivas) que sera aplicada aos gestores das agéncias
da Sicredi Ouro Branco, buscando entender a visdo que 0s mesmos possuem sobre
a motivacdo de seus colaboradores, e até que ponto entendem que o desempenho

destes pode ser maior por conta disso.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

Este capitulo, tem como objetivo apresentar o desenvolvimento e os resultados
alcancados nas pesquisas qualitativas e quantitativas aplicadas com os gestores e
colaboradores das agéncias da Cooperativa Sicredi Ouro Branco/RS.

Estas pesquisas, buscaram alcancar o valor maximo de colaboradores e
gestores das agéncias, visando que atualmente a cooperativa conta com 216
colaboradores de agéncias, sendo que destes, 40 sao gestores.

Tanto a pesquisa qualitativa, quanto a quantitativa, foram realizadas através de
formularios do drive, e aplicadas através de envio de e-mail pela equipe de gestédo de
pessoas da cooperativa para o publico alvo (colaboradores e gestores de agéncias),
buscando analisar a influéncia que a gestdo de pessoas advinda do gestor, pode
acarretar no desempenho dos colaboradores e como a motivacdo pode influenciar
nisto também. Sendo assim, a partir deste momento, sera apresentada uma analise

aprofundada sobre os dados coletados em cada uma das pesquisas.

4.1 RESULTADOS DA PESQUISA QUALITATIVA

A pesquisa qualitativa buscava compreender a visdo que os gestores das
agéncias da cooperativa Sicredi Ouro Branco/RS possuiam sobre o papel de lider,
advindo de uma gestdo de pessoas e como estes fatores podiam influenciar no
desempenho de seus colaboradores, além de buscar entender até que ponto os
mesmos entendiam que a motivagao poderia influenciar também neste desempenho.

Através da pesquisa aplicada, conseguiu-se atingir 16 gestores das agéncias
das cidades de Capela de Santana, Estrela, Fazenda Vila Nova, Imigrante,
Montenegro, Nova Santa Rita, Pogo das Antas, Salvador do Sul, S&o José do Sul,
Triunfo e Teutdnia, os quais possuem as seguintes caracteristicas (explicitas na
Tabela 1) referente a: género, idade, formagao académica, tempo que trabalha na
cooperativa e tempo que atua como gestor da mesma. Portanto, estas caracteristicas

sao importantes para identificar o perfil dos respondentes.
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Tabela 1 - Caracteristicas dos respondentes da pesquisa qualitativa

RESPONDENTES IDADE GENERO FORMACAO TEMPO DESICREDI TEMPO COMO GESTOR
A

OZ T rrAR—==ITmmbDOom

P

32  Masculino Pds Graduado 11 anos 2 anos
32 Feminino Pds Graduada 11 anos 7 anos
41 Masculino Pds Graduado 20 anos 11 anos
33 Masculino Pds Graduado 11 anos 10 anos
27  Masculino Superior 9 anos 3 meses
38  Masculino Superior 21 anos 10 anos
40 Feminino Posgraduada 16 anos 8 anos
29 Feminino Superior 9 anas 3 anos
41 Feminino Posgraduada 21 anos 18 anos
45 Masculino Pos Graduado 24 anos 24 anos
50 Masculino Pds Graduado 22 anos 20 anos
35  |Feminino Superior g anos 2 anos
40 Feminino Posgraduada 16 anos 8 anos
43 Masculino Pos Graduado 16 anos 8 anos
53 Feminino Pos Graduado 21 anos 15 anos
33  Masculino Pds Graduado 12 anos 2anos

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como pode ser observado na Tabela 1, os dados dos respondentes variam em

suas caracteristicas da seguinte maneira:
a) ldade: de 32 a 50 anos;

b) Formagao: Superior completo e pds graduagéo;

c) Tempo como colaborador na cooperativa: de 8 a 24 anos;

d) Tempo como gestor na cooperativa: de 3 meses a 24 anos.

Sendo assim, com base nestas caracteristicas dos respondentes, € possivel

avaliar a pesquisa qualitativa respondida pelos mesmos, que sera explicitada na

sequéncia desta analise.

Quadro 2 - Como a empresa prepara vocé para ser um bom gestor/lider? Quais sédo

os recursos utilizados por ela, para que isto aconteca?

(continua)

Respondente A

Treinamentos, conversas/reunides, incentivo de 50% na po6s graduacgéo. Os
recursos sao: tempo dos colaboradores e monetario.

Respondente B

Treinamentos, reunides, incentivo a educagao continuada.

Respondente C

Cursos de formacgéo, cursos on line, literatura, vivencias.

Respondente D

Cursos online, cursos de formagéao funcional para gestores/lideres, palestras,
incentivo ao estudo, leituras, bate papo e troca de ideias nas reunides
gerenciais com os profissionais de GP e demais pares de funcédo.

Respondente E

A empresa fornece uma série de conteldos para estudo em sua plataforma.
Também visa incluir os colaboradores no processo de construgao do
planejamento estratégico. Outro ponto importante é a utilizagdo do PDA na
identificagdo do perfil dos colaboradores, para auxiliar os mesmo a identificar
qual caminho seguir em relagdo a sua carreira.
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(conclusao)

Cursos, seminarios, reunides, auxilio financeiro, livros, coaching, diversos
outros.

Respondente G Treinamentos.
Treinamentos on line (Sicredi Aprende), treinamento presencial de gestoras
(CAS), troca de experiéncias entre colegas, visitas em outras agéncias.
Diversos cursos presenciais, em POA alguns inclusive, formacgéo on line e
suporte sempre que necessario.
Incentivando a buscar o conhecimento, na graduagdo, pos graduacgéo,
cursos, viagens de intercambio.
Encontros com o grupo, cursos, viagens e informagdes constantes. No
Respondente K entanto, a principal preparagdo vem do préprio gestor, em querer aprimorar
e buscar novos conhecimento e formas de atuar.
Programa de formagao para o cargo com treinamentos online e presenciais
Respondente L chamado de Integragdo, apds existem varios cursos de que sao
disponibilizados para este aperfeicoamento.
Respondente M Treinamentos.
Respondente N Treinamentos, Incentivo financeiro.
Educacgao continuada: Sempre temos o direcionamento da cooperativa para
realizar cursos na area de gestdo de negécios e de pessoas, incluido cursos
de pés graduacédo e MBA. Além disso indicam literaturas da area e também
a equipe de gestdo de pessoas auxilia nos direcionamentos.

Respondente P Através de experiéncia, vivéncia e formagoes.
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Respondente F

Respondente H

Respondente |

Respondente J

Respondente O

Conforme pode-se observar no Quadro 2, a maior parte dos respondentes
relata que os treinamentos/cursos de formacdo que a cooperativa oferece aos
mesmos, sdo uma das maneiras que a mesma tem de prepara-los para a gestao, além
de utilizar recursos financeiros (como auxilio na graduagdo e pds graduagao),
ressaltado pelos respondente A, B e J.

Ja os respondentes C, D, E, H e L, falam que os cursos de treinamento online
oferecidos pela empresa, também propiciam preparo. Estes cursos referem-se a
plataforma digital de treinamentos, chamada “Sicredi Aprende”, que se trata de “um
ambiente virtual de aprendizagem, que tem por objetivo propiciar o desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores (empregados ou membros estatutarios) do
Sicredi.” (SEHN, 2012, p. 10). De acordo com a autora desta pesquisa, esta plataforma
€ destinada exclusivamente para os colaboradores da empresa Sicredi, onde
acessam com seu perfil (e-mail e senha) de colaborador.

Além disso, esta plataforma digital prepara os colaboradores e gestores para
maximizagao de desenvolvimento e resultados, afinal Sehn 2012, relata que:

Os cursos ou treinamentos disponibilizados pelo Sicredi Aprende tém por
finalidade oferecer aos colaboradores um processo continuo, crescente e
cumulativo de aprendizagem por meio de diferentes niveis de formacdo. Os
cursos possibilitam ainda que os gestores planejem o desenvolvimento das
pessoas da sua equipe, direcionando alguns cursos que seja de maior
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importancia o colaborador ter concluido conforme cargo ou fungéo em que o
mesmo atua, gerando assim uma maior maximiza¢ao dos resultados através
do desenvolvimento das competéncias dos colaboradores envolvidos no
atendimento no dia-a-dia de trabalho. (SEHN, 2012, p. 10).

Ja a respondente L, também descreve sobre o recurso utilizado pela
cooperativa como preparo do colaborador, chamado de “integragédo”. Processo no
qual, a autora desta pesquisa ja vivenciou e considera de suma importancia, pois
coloca o colaborador que esta iniciando, em contato com a histdéria da
cooperativa/empresa que esta se inserindo e faz com que o mesmo entenda melhor
sobre os principios e valores pregados por esta, afinal, identificar-se com estes
valores, como ja vimos anteriormente neste trabalho € de suma importancia, visto que
Marins e Mussak (2013), relatam que quando se entende os valores pregados pela
empresa, os colaboradores acabam trabalhando com maior satisfacdo. Outro autor
que defende esta ideia, é Tejada 2017, que afirma que quando se desempenha uma
atividade que condiz com nossa originalidade, acaba gerando maior satisfagéo.

Ja o respondente O, descreve que um dos recursos utilizados pela cooperativa
€ a “educacgao continuada”, na qual, de acordo com Sahn 2012, vem acrescendo muito
nos ultimos tempos, pois “ela ajuda no desenvolvimento das competéncias para que
o colaborador consiga juntamente com a equipe de trabalho alcangar as metas e
objetivos propostos pela organizagdo.” (SAHN, 2012, p. 1).

Para a autora desta pesquisa, estas respostas explicitas no Quadro 2, mostram
a preferéncia do Sicredi nos ultimos anos no ranking porque “entre as melhores
empresas para se trabalhar no Brasil” (assunto que também ja foi visto neste presente
trabalho), afinal, de acordo com o site do Sicredi, no ano de 2014 os investimentos em
treinamento e desenvolvimento superaram a marca de R$30 milhdes, e os cursos de
treinamento online, citados pelos respondentes através do “Sicredi Aprende”,
capacitaram mais de 17 mil profissionais da institui¢cao financeira.

Além disso, pode-se perceber que os dados supracitados quando relacionados
com as respostas dos gestores, demonstram a maneira que a empresa em estudo
direciona a preparagdao de seus colaboradores, com uma preocupagcdo no
desenvolvimento dos mesmos e investindo em treinamentos e auxilio financeiro na

graduacao e pos graduagao.
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Quadro 3 - Vocé acredita que colaboradores motivados irdo possuir um melhor

desempenho dentro do ambiente de trabalho? Se sim, acha que irdo
fazer mais negaocios por conta disto? Por que vocé acredita nisso?

Respondente A

Com certeza terdo um melhor desempenho. Consequentemente o
colaborador motivado fara o seu melhor, independentemente do setor que
trabalha, e a funcdo que exerce.

Respondente B

Sim, colaboradores motivados fazem toda a diferenga, vdo produzir mais,
com mais satisfagdo. Credito que quando o colega tem um incentivo, uma
motivagdo e um objetivo, vai buscar, vai dar seu melhor.

Respondente C

Certamente a motivacao se reflete em negécios. Um colaborador motivado e
ciente dos propdsitos da empresa e de seus proprios, tende a estar mais
atento e interessado na realizacao.

Respondente D

Profissionais motivados tendem a ter um desempenho melhor, pois ele estara
empenhado em dar o seu melhor para que os objetivos sejam alcangados.
Também tem a capacidade de influenciar os colegas, fazendo com que o
coletivo também tenha um desempenho melhor.

Respondente E

Sim, um profissional motivado entende e defende o propdsito da empresa e
com isso ira buscar negécios e argumentar com assertividade e firmeza. Isso
facilita na efetivagdo de negocios e melhora o desempenho.

Respondente F

Na minha opinido ndo depende somente de motivagdo, depende de perfil,
conhecimento, atitude e outras inumeras competéncias, s6 motivagao nao
resolve.

Respondente G

Sim, pois 0 seu desempenho e muito melhor quando se esta motivado

Respondente H

Sim, e acredito também que colaboradores motivados alavancam novos
negocios, uma vez que atendem de forma melhor e tem um propdsito muito
claro para realizar as tarefas e atividades do dia a dia.

Respondente |

Sim, a motivagédo nos leva a patamares de onde conseguimos ver sempre
mais oportunidades.

Respondente J

Claro que sim, mas a motivagdao deve vir de cada colaborador. Ao
trabalharem motivados, estardo dispostos a seguirem um fluxo normal diario
que € atender as demandas dos associados.

Respondente K

Sim, acredito que a organizacao, através da sua forma de tratar as pessoas
tem papel importante na motivagao, porém acredito que o principal fator de
motivacéo esta em cada pessoa e depende mais disso do que os movimentos
motivacionais da empresa. E sim, pessoas motivadas tem melhor
desempenho.

Respondente L

Com certeza, motivagéo gera resultados, o colaborador precisa ser motivado
diariamente e precisa saber o seu objetivo e onde quer chegar para fazer
suas entregas efetivas.

Respondente M

Sim, se a gestdo de pessoas e bem trabalhada, incluido a parte da
remuneracao fara com que os colaboradores trabalhem mais motivados

Respondente N

Sim. N&o é indicativo que irdo fazer mais negocios, mas que contribuird muito
para melhorar o rendimento. Acredito porque automaticamente o ambiente
sera melhor.

Respondente O

Sim, eu acredito que os colaboradores devem ter seu propédsito de vida
alinhada com o propdsito da empresa. Quando isso fica claro, o colaborador
trabalha com mais prazer e motivagao, acreditando que faz a diferenca pra a
empresa e para todos os stakeholders que estao envolvidos com a empresa.
Todos saem satisfeitos

Respondente P

Sim, quando se trabalha bem consigo as coisas boas fluem e quando o
ambiente é bom a equipe cresce junto.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como pode-se observar no Quadro 3, apenas 1 (respondente F) dos 16

respondentes, que nao acredita que a motivacdo pode impactar num melhor

desempenho. Os demais, todos foram de acordo com o estudado e comentado por
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diversos autores desta presente pesquisa, acreditando que sim, a motivacdo é
importante para um melhor desenvolvimento dos colaboradores, afinal, de acordo com
Tejada (2017), a motivagao nos torna muito mais perseverantes em buscar aquilo que
queremos.

Além disso, “um profissional inteligente e motivado, tem todas as condi¢bes de
atingir a exceléncia em termos de performance” (TEJADA, 2017, p. 19), esta ideia vai
de acordo com a maior parte dos respondentes que relataram que a motivagao faz
com que os colaboradores deem seu melhor em suas atividades.

Por isso, partindo desta ideia dos autores supracitados, referente a questao de
“fazer negocios com mais facilidade por conta da motivagdo”, somente o respondente
F nao acredita nisto, e o respondente N, que acredita que a motivacado é importante,
mas nao defende que a mesma indica que o mesmo fara mais negdcios por conta
disso, os demais, todos acreditam que ela facilita sim, para fazer ainda mais negocios
dentro do trabalho, o que pode ser extremamente bem colocado pelo respondente E,
que defende que: “Um profissional motivado entende e defende o propésito da
empresa e com isso ira buscar negécios e argumentar com assertividade e firmeza.
Isso facilita a efetivagdo de negdcios e melhora o desempenho.” Esta ideia, vai de
acordo com o que Tejada (2017) também defende, afirmando que a motivagao fara
com que o colaborador seja excepcionalmente produtivo.

O respondente |, acredita que “a motivagdo nos leva a patamares de onde
conseguimos ver sempre mais oportunidades.” Esta ideia, vem de encontro com a
de Bergamini (2018), que diz que estar motivado, envolve uma emogao e acarreta
em prazer, dando assim um sentido a vida. Portanto, enquanto motivados, os

colaboradores irao produzir mais. Com isso, tem-se o Quadro 4:

Quadro 4 - Vocé considera que desempenhando uma boa gestao de pessoas com
seus colaboradores, fara com que eles se sintam mais motivados dentro

do ambiente de trabalho acarretando assim em um melhor desempenho?
(continua)
Sem duvida que quando o colaborador estiver motivado, ele exercera o seu
papel ainda melhor. Gestdo de pessoas é essencial para um bom lider.
Sim, a boa gestdo de pessoas é fundamental para o desempenho da equipe,
0 gestor é o norte, a referéncia para o desenvolvimento do colaborador.
Certamente. O comando dita o ritmo e a maneira de ser do grupo. O reflexo é
totalmente proporcional ao estilo de lideranga.
O papel do gestor é fundamental para que os colaboradores estejam
motivados, pois ele deve servir de inspiracdo para que os colaboradores
Respondente D | busquem alcangar os objetivos profissionais. Também tem que ter a
capacidade de ouvir pois o colaborador deve se sentir acolhido e respeitado,
de forma que possa orientar corretamente.

Respondente A

Respondente B

Respondente C
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(conclusao)

Respondente E

Sim, o gestor é referéncia para a equipe e a mesma se espelha nele. Portanto,
a motivagao contagia a equipe e faz com que os demais colaboradores sigam
0S Mesmos passos.

Respondente F

Ao longo do tempo se eu como gestor fizer uma boa gestdo de desempenho
os colaboradores da minha equipe sim ficardo mais motivados, mas
desempenho na minha opinido é outra coisa, ndo somente motivagao.

Respondente G

Sim, se a gestdo de pessoas e bem ftrabalhada, incluido a parte da
remuneragao fara com que os colaboradores trabalhem mais motivados.

Respondente H

Sim. No entanto, a motivagdo vem de dentro, de cada um, pode ser incentivada
e alimentada pelo gestor, mas nao sendo papel exclusivo deste. Mais uma
equipe motivada e unida com certeza apresenta melhor desempenho.

Respondente |

Sim, uma boa gestdo de pessoas, onde todos se sente e sdo parte do todo
sempre entrega um melhor trabalho.

Respondente J

Nao somente a gestdo de pessoas fara um colaborador ser mais motivado,
mas sim o gestor conduzir a equipe para um bom clima organizacional.

Respondente K

Sim. E importante que o gestor faca a gestéo das pessoas da sua equipe, de
forma que estas efetivamente entendam o seu papel e qual é o propdsito da
organizacgdo que estao trabalhando.

Respondente L

Sim, a gestado de pessoas € o principal, pois sao as pessoas que fazem o nosso
negocio acontecer, se estdo motivadas, irdo produzir.

Respondente M

Sim, se a gestdo de pessoas e bem trabalhada, incluido a parte da
remuneragao fara com que os colaboradores trabalhem mais motivados

Respondente N

Acredito que sim. Porque ele estara contagiando, ndo somente ele, mas todo
seu entorno.

Respondente O

Sim, meu papel é fundamental para que minha equipe fique motivada.

Respondente P

Sim, contudo uma boa gestdo ndo passa apenas em motivagao, pois este é
apenas um entre tantos gatilhos.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Conforme o Quadro 4, pode-se notar que a maior parte dos respondentes
concordam que desempenhando uma boa gestdo de pessoas, fara com que seus
colaboradores se sintam mais motivados, acarretando assim, num melhor
desempenho. Com excec¢ao do respondente F, que acredita que o desempenho nao
tenha ligagdo com a boa gestao de pessoas, defendendo que somente a motivagao
pode ser consequéncia disto.

Porém, como ja visto anteriormente neste trabalho, as organizagdes estédo
investindo crescentemente na area de gestao de pessoas, visando todos os beneficios
que a mesma tras para a empresa e para os colaboradores. Esta ideia é defendida

por Freitas (2013), que diz que:

O conceito de gestdo de pessoas é fundamental, pois como o préprio nome
diz se trata de pessoas, toda e qualquer empresa seja ela de qualquer
especialidade, depende unicamente das pessoas para 0O seu
desenvolvimento e sucesso. Deste modo é necessario que se aja a
preocupacao com estes funcionarios, pois séo eles que irdo garantir seu total
crescimento interno e externo, o funcionario que esta satisfeito com a
empresa e com seu trabalho desempenha melhor sua funcgao e dificimente
ficara descontente e insatisfeito. (FREITAS, 2013).
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Esta ideia defendida por Freitas (2013), vem de encontro com o que a maioria
dos gestores das agéncias da Sicredi Ouro Branco também acreditam, como pode ser
observado no Quadro 4.

Partindo disto e dando continuidade na analise, nas justificativas da pergunta
apresentada no Quadro 4, tivemos diversas opinides. Na qual, se fazem importante
destacar:

a) O respondente G, acredita que a gestao de pessoas € importante, desde que
se tenha também uma remuneragao compativel;

b) O respondente J, acredita que n&o apenas a gestdo de pessoas trara
motivag&o, e sim a maneira que o gestor agregara no clima organizacional;

c) Ja o respondente H, acredita que a motivagdo vem de dentro, o gestor s6
auxilia nisto.

Sendo assim, pode-se entender que a gestao de pessoas e a motivagédo fazem
um papel importante dentro das organizagdes e para os colaboradores, podendo
estarem acompanhadas de outros fatores que também trarado satisfacdo aos mesmos
(como os supracitados).

Com isso, a gestao de pessoas “é capaz de melhorar o ambiente de trabalho
com inovagdes tecnoldgicas, sociais, politicas, culturais e econdmicas, permitindo que
os empregados trabalhem com o coragéo e inteligéncia e ndo apenas com musculos
e obrigacao.” (FREITAS, 2013).

Além disso, “O modelo de gestdo de pessoas pode ser entendido através da
maneira pela qual a organizagdo gerencia e orienta o comportamento humano no
trabalho.” (DUTRA J.; DUTRA T.; DUTRA G., 2017, p. 19). Portanto, entende-se que
colaboradores serao reflexos da maneira que seu lider os gerencia. ldeia esta, que
também é defendida pelo respondente C, que diz que “O comando dita o ritmo e a
maneira de ser do grupo. O reflexo é totalmente proporcional ao estilo de lideranga”.
Sendo assim, se o gestor possuir um estilo de lideranga que motive seus
colaboradores, além de uma boa gestdo de pessoas, fard com que os mesmos
trabalhem desta maneira, ou seja, com um melhor desempenho.

Esta ideia de modelo de gestdo defendida por Dutra J., Dutra T., e Dutra G.,
(2017), pode ser exemplificada na Figura abaixo:
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Figura 19 - Modelo de Gestao de Pessoas

PROCESSOS DE GESTAO

ORGANIZAGAO PESSOAS I
A 1 %ii
ORGANIZACAD ORIENTAGAO AS PESSOAS PESSOAS

CUIDADO COM AS PESSOAS

Fonte: Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017).

Com a Figura 19, entende-se que a orientagédo e o cuidado com as pessoas,

advinda da gestao de pessoas € o equilibrio entre a organizagao e colaboradores.

Dando continuidade na analise, outro ponto que foi destaque entre os

respondentes D, E, J e K da pergunta evidenciada no Quadro 4, € o fato de que o

lider/gestor € de extrema importancia para a motivagdo e desempenho dos

colaboradores. Esta ideia, sera melhor explicita no proximo quadro que demonstrara

as respostas de mais uma das perguntas da presente pesquisa.

Quadro 5 - Vocé acredita que a boa gestdo de um lider tem influéncia com a

motivacado e desempenho de seus colaboradores? Porque vocé

acredita nisto?
(continua)

Respondente A

A gestdo do lider certamente influencia no desempenho de seus
colaboradores. Pessoas motivadas rendem mais.

Respondente B

Sim, se o gestor ndo faz uma boa gestdo com seus liderados, é provavel que
o relacionamento entre eles seja distante e o colaborador fica disperso sem
ter uma orientagao, afetando a motivagao e desempenho.

Respondente C

Absolutamente. Liderar é potencializar pontos fortes de cada colaborador, os
direcionando aos objetivos do grupo. Também, fortalecer e desenvolver
pontos de desenvolvimento, tentando subir a régua da equipe no que tange
entregas, nivelamento de maturidade profissional e conhecimento/aplicagcéo
do modelo de negécio. Por fim, a boa gestdo de um lider cria, reforga e
atualiza a cultura organizacional da empresa e do grupo.

Respondente D

Sim, pois o lider tem que ter o papel de educador e motivador, servindo de
inspiracdo para os demais colaboradores. Um lider sem uma equipe ndo é
lider, entdo ele precisa motivar, estar perto, saber orientar, mostrar o melhor
caminho, ensinar, para que a equipe compre a ideia e assim haja um ganho
coletivo de desempenho e resultados.

Respondente E

Um lider n&o chefia, ele guia a equipe. Com isso, os colaboradores se sentem
mais seguros e sabem que terdo ao seu lado um profissional competente
para lhes apoiar. Isso gera seguranga e engajamento.

Respondente F

Sim, por que se um lider faz uma boa gestao ele pode interferir positivamente
na sua equipe

Respondente G

Sim e ndo, acredito que a motivagao parte nao s6 do gestor, ela tem que
partir dos dois lados.

Respondente H

Sim, pois uma boa gestdo passa seguranga e confianga, criando um ambiente
propicio para todos possam de desenvolver da melhor forma.
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(conclusao)
Sim, pois agrega a equipe como um todo, tanto no que refere-se a produgao
como propriamente equipe.
Porque ao conduzir bem uma equipe, transformando o local de trabalho
Respondente J aconchegante, e sendo o0 ambiente onde passamos a maior parte do tempo,
sera onde vamos realizar o melhor desempenho/produtividade.
Sim. Existe uma diferenga entre chefe e lider. Se o gestor for realmente um
Respondente K lider, as pessoa da equipe estardo mais propensas a seguir as suas ideias e
principalmente acreditar no que este lider propoe.
Diretamente, uma equipe bem gerida, caminha na mesma diregcéo, e quem
tem que influenciar esta equipe é seu lider através de uma boa gestéo.
Acredito, mas acredito também que a motivagdo deve vir das duas partes,
ndo somente do gestor.
Acredito que sim. Motivagao acredito que seja uma coisa vinda internamente,
mas que o gestor pode e deve estar estimulando isso.
Sim, o gestor deve ter o direcionador muito bem definido e deixar sua equipe
Respondente O informada sobre onde chegar. Assim os colegas da equipe compram a ideia
e ajudam a colocar ela em pratica.
Também, mas gestdo nao é apenas motivagdo. Como a prépria palavra ja diz
Respondente P é fazer a gestdo de um todo, ter um olhar macro, é necessario estratégia e
planejamento.
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Respondente |

Respondente L

Respondente M

Respondente N

Conforme o Quadro 5, dos 16 gestores respondentes todos acreditam que o
lider tem papel fundamental para aumentar a motivagdo de seus colaboradores e
consequentemente seu desempenho. Somente os respondentes G e M, que
acreditam nesta ideia, mas ressaltam que esta motivacao deve vir das duas partes
(colaborador e gestor) e ndo somente gestor.

Dentro das organizagdes, € notavel a importancia de um lider. Quando fala-se
deste tipo de gestor, nao refere-se a um chefe comum, fala-se de alguém que motiva
e envolve, afinal “qualquer um pode ser chefe (basta ter o cargo para isso), ja, muito
poucos conseguem ser verdadeiros lideres.” (TEJADA, 2017, p. 50).

Lider é alguém que da exemplo, que inspira, que traz seus colaboradores para
perto e se torna exemplo positivo, agregando assim num clima organizacional leve e
bom de se trabalhar, tanto que, de acordo com Gimenes et al. (2011), o lider é
relevante na vida pessoal e profissional do colaborador, e influencia os mesmos nao
com ordens e sim pelo exemplo.

Por isso, se faz importante destacar a diferenca de chefe para lider, ideia que
os respondentes E e K também trouxeram.

De acordo com Tejada (2017), ha algumas formas de diferenciar chefe de lider:

a) O chefe conduz direciona seus colaboradores, com frases como “vamos I3,
vamos trabalhar!” e deixa as tarefas mais complicadas para seus subordinados. Ja o

lider, aconselha seus colaboradores de como deve ser feito;
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b) O chefe intima sua equipe com frases do tipo “se ndo haver melhoras, vocés
serdo demitidos”. Ja o lider, inspira, entusiasma, usando frases como “acredito no
potencial de vocés, e sei que irdo acontecer melhoras’;

c) O chefe diz “eu”, o lider diz “nés”. O chefe se preocupa com prazos e
relatorios e esquece das pessoas. O lider, sabe que soO atingira o sucesso, se tiver
preocupacao e saber lidar com seus colaboradores.

Com estas ideias de Tejada (2017), pode-se perceber que ha muitas diferengas
entre um e outro, na maneira de liderar. Por isso, uma boa lideranca, faz toda a
diferenca para a motivagao e desempenho de um colaborador.

De acordo com o Soares (2015), ha varias atitudes do lider que faz com que os
colaboradores se tornem mais motivados, e consequentemente mais seguros para
assim, desempenhar suas tarefas de forma ainda melhor e mais proativa. Afinal,
Soares (2015) relata que o lider encoraja seus colaboradores, criando assim, um
ambiente confortavel para que os mesmos possam expor suas ideias. Além disso,
suas cobrancas, buscam proatividade. O lider também, sabe reconhecer o empenho
de seus colaboradores, nao pensando somente no resultado, e procura sempre dar
feedbacks para que os colaboradores possam saber no que estdo bem, e no que
podem melhorar, tornando assim, uma relacdo de confianca entre as partes.
(SOARES, 2015).

Além disso, de acordo com Soares (2015) a eficiéncia e a eficacia no ambiente
de trabalho, precisam andar juntas: “Nao basta ser eficiente, é preciso ser eficaz e s6
se é eficaz sendo eficiente. Ser eficiente e eficaz € ser produtivo.” (SOARES, 2015, p.
83).

Figura 20 - Diferenciais entre eficiéncia e eficaz

Eficléncia Eficacia

fnlase fos meins | dnfase nos resultacdos
realfzacio de tarefas | alcance dos objetivos
resalucan Qe proslemas aCerto na s0lGa proposta

e’ namesto de funeonaros trabalho rea lzado cormetarments

Fonte: Soares, apud. Silva (2015).

Tomando como base a Figura 20, o autor relata que o grande desafio das

empresas atuais € assegurar a eficiéncia e alcangar a eficacia, e 0 mesmo acredita
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que isso s6 se alcanca se tem um bom lider, afim de motivar seus colaboradores para
um melhor desempenho.

Além disso, ainda de acordo com Soares (2015), a presenca do lider é
importante para determinar conjungdes de eficiéncia e eficacia, agregando assim no

desempenho, por isso, defende que:

O que os lideres podem fazer para aumentar a eficacia das equipes? Duas
opgdes possiveis sdo: ajudar a equipe a conquistas pequenos sucessos e
oferecer treinamento para as habilidades. Os pequenos sucessos constroem
a confianca da equipe. A medida que aumenta o histérico de conquistas
também aumenta a convicgao coletiva de que futuros eforgos levarao ao
sucesso. Ao lado disso, os executivos também oferecer treinamento para
aperfeicoar as habilidades técnicas e interpessoais dos membros de suas
equipes. Quanto melhores essas habilidades, mais a equipe tem condi¢des
de desenvolver sua confianga e, consequentemente, obter resultados.
(SOARES, 2015, p. 85).

Partindo desta ideia de Soares (2015), o apoio do lider, faz com que seus
colaboradores tenham melhores resultados. Em outras palavras, esta ideia
supracitada pelo autor, vem de encontro com o temo exposto nesta monografia: a
motivacao e a gestdo de pessoas (advinda do gestor), faz com que os colaboradores
possuam um melhor desempenho.

Para isso, com a ajuda do lider, € importante que o propdsito do colaborador
seja o mesmo que o da empresa, assim, faz com que ele se motive e tenha um melhor
desempenho, por isso, ‘¢ comprovado que metas melhoram o desempenho do
individuo e mantém a equipe energizada” (SOARES, 2015, p. 90).

Com base nas respostas do Quadro 5, e das ideias dos autores supracitados,
pode-se perceber que o lider, traz motivagdo e ajuda no desempenho de seus

colaboradores, por isso, Tejada (2017) defende que:

O lider consegue motivar todos da equipe em busca de uma exceléncia em
termos de performance! Em tese, o lider consegue comprometer a sua equipe
para que todos os seus liderados trabalhem no limite de sua capacidade de
desempenho! Na verdade, o lider consegue que sua equipe realize um
trabalho complexo, as vezes, até penoso e dificil, com uma motivacéo
excepcional! De outra, forma, todos na equipe ddo o seu maximo; ninguém
se economiza em hipotese alguma. (TEJADA, 2017, p. 60).

Partindo destas ideias supracitadas, a proxima pergunta a ser analisada é

referente as estratégias que os gestores utilizam para manter sua equipe motivada:
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Grafico 1 - Vocé considera que sua equipe € motivada? Se sim, quais as estratégias
que vocé utiliza para isto?

feedbacks frequentes —10 (62,5%)

atuando com lideranca, afim de
aproximar seus colaboradores. ..
mensagens motivacionais e
apoio

prescupacdo com o clima
organizacional

FDI (plano de desenvolvimento
individual)

13 (81,3%)

12 (75%)

outros -7 (43,8%)

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Com a o Grafico 1, é possivel analisar as estratégias utilizadas pelos gestores,
afim de motivar sua equipe. Portanto:

a) Dos 16 respondentes, 10 responderam que utilizam “feedbacks frequentes”
como estratégia, totalizando assim, 62,5% das respostas;

b)Dos 16 respondentes, 13 responderam que uma de suas estratégias é
“atuar com lideranga, afim de aproximar os colaboradores”, totalizando assim, 81,3%
das respostas;

c)Dos 16 respondentes, 4 responderam que utilizam “mensagens
motivacionais e de apoio” como estratégia, totalizando assim, 25% das respostas;

d) Dos 16 respondentes, 12 responderam que utilizam a “preocupagdo com o
clima organizacional”’, como uma estratégia. Totalizando assim, 75% das repostas;

e)Dos 16 respondentes, 4 responderam que utilizam o “PDI: plano de
desenvolvimento individual” como estratégia, totalizando assim, 25% das respostas;

fyDos 16 respondentes, 7 responderam “outros”. Portanto, utilizam outras
estratégias afim de promover motivagao, que nao estavam descritas nas opgdes de
resposta, totalizando assim, 43,8% das respostas.

Com as respostas apresentadas, pode-se observar que das alternativas de
estratégias utilizadas pelos gestores para motivar seus colaboradores, “atuar com
lideranga”, “preocupagao com o clima organizacional” e “feedbacks frequentes”,
respectivamente lideraram a porcentagem dos respondentes.

Estes trés fatores ja foram estudados neste presente trabalho como recursos
que trazem maior motivagao e desempenho para os colaboradores, e agora, podem

ser reafirmados com as respostas do Grafico 1.
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Tanto que, ao longo desta monografia pode-se perceber que atuar com
lideranca, € imprescindivel para motivar colaboradores e aproxima-los, por isso,
Tejada (2017), defende que um lider inspira e dissemina confianga aos seus
colaboradores, além de ter a capacidade de atrair e reter os talentos de sua equipe,
valorizando os mesmos, afim de faze-los possuirem um desenvolvimento melhor.

Ainda partindo desta ideia, o feedback do lider é muito importante para o
colaborador, afim de que o mesmo esteja sempre em constante busca de uma
melhora no seu desempenho profissional e pessoal. Por isso, ele € um recurso
indispensavel para a motivagao dos colaboradores.

Partindo desta ideia, Silva (2011) defende que:

No processo de desenvolvimento da competéncia interpessoal o feedback
€ um importante recurso porque permite que nos vejamos COmMO SOMOS
vistos pelos outros. E ainda, uma atividade executada com a finalidade de
maximizar o desempenho de um individuo ou de um grupo. (SILVA, 2011).

A boa atuagdo do lider, com feedbacks e preocupacdo com o
desenvolvimento de seus colaboradores, faz com que o clima organizacional se
torne mais agradavel. Este fator também é de extrema importancia para a motivagao
dos colaboradores, afinal, um bom clima organizacional leva a uma maior motivagéo
das partes e a motivagao leva a um bom clima organizacional. Esta ideia, € defendida

por Alves (2020), que diz que:

O clima organizacional é decisivo para garantir o bom desempenho da
equipe. Quando ele esta positivo, ha mais produtividade e menos conflitos
na corporacao. Os trabalhadores se sentem motivados e engajados, assim
atendendo melhor os clientes e promovendo negociagbes mais efetivas e
com bons resultados. (ALVES, 2020).

Com estas ideias supracitadas pelos autores, pode-se entender que os fatores
que lideraram as respostas dos gestores como recursos para motivar colaboradores,

sao sim, de extrema importancia.

Quadro 6 - Se vocé sente seus colaboradores desmotivados, o que faz para mudar
isto?
(continua)
Aproximagao com o colaborador através de uma boa conversa para
Respondente A entender os motivos, feedback positivo, mensagens de apoio e agdes que
motivam individualmente esta pessoa.
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(conclusao)
Eu observo, e quando percebo que um nao esté legal, converso, tendo
entender o que esta acontecendo para ent&o ajudar.

Respondente B

Respondente C Conversas sinceras com solugdes sinceras.
Uma conversa franca, olho no olho, para saber suas angustias, seus
Respondente D medos, as duvidas, para que possamos orientar e mostrar o melhor

caminho para o desenvolvimento do profissional.

Busco uma conversa individual para entender o que acontece com o
colaborador e atuar de forma pontual naquilo que gera a falta de motivagao.
Primeiramente converso com eles para entender o motivo pelo qual estao
Respondente F desmotivados, depois disso reflito sobre o que fazer e coloco um plano de
acao para resolver o que lhes causa a desmotivagéo.

Primeiramente converso com o colaborador pra entender o que esta
acontecendo.

Primeiramente busco o dialogo para entender o momento dos
colaboradores, o que realmente esta se passando... as vezes podem ser
questao externas impactando no trabalho. Apds criamos estratégias em
conjunto pra melhor isso.

Respondente | Tentar entender primeiro o que passa.

Respondente J N&o vejo os colaboradores desmotivados.

A primeira agéo é entender o que esta desmotivando e na sequéncia tratar
de forma pontual.

Chamamos todos para uma reuniao e descobrimos o que esta acontecendo
Respondente L em conjunto para poder reencontrar nosso foco e fazemos com que isto
seja construido juntamente com a equipe, motivando uns aos outros.
Primeiramente converso com o colaborador pra entender o que esta
acontecendo

Converso e procuro entender alguns motivos do porque isso esta
acontecendo.

Quando eu noto que um colega fica desmotivado, busca conversar com ele
Respondente O em particular para ver o que esta incomodando, e tento ajudar, evitando que
ele passe isso para a equipe.

Depende a situacao, na maioria das vezes é necessario tentar entender o
que esta se passando com ele e isso pode ser através de uma conversa,
mas a momentos em que ele apenas precisa de tempo, mas isso é algo que
nado existe uma regra e s6 com empatia e experiéncia para saber.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Respondente E

Respondente G

Respondente H

Respondente K

Respondente M

Respondente N

Respondente P

Como pode ser observado com as respostas do Quadro 6, todos os gestores
respondentes afirmam que procuram ter um momento de “pausa” quando sentem
que algum colaborador esta desmotivado, afim de entender o que pode estar se
passando e assim, ajuda-lo para que juntos, possam encontrar uma solugdo para o
possivel problema.

Para a autora desta pesquisa, isto reflete na preocupagao que o gestor tem
com o colaborador, com o seu desenvolvimento profissional e também pessoal.
Tanto que, como relatado pelos respondentes do Quadro 6, utilizam da boa gestéo
de pessoas, para uma aproximagdo e um bom dialogo para construir um plano de
agao, com o intuito de solucionar o causador desta motivagéo.
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Esta preocupacéo é imprescindivel dentro da organizacdo, visando que sao
as pessoas que movem a mesma, por isso, de acordo com Chiavenato (2016) o ser
humano pode ter seu comportamento afetado tanto por fatores internos, como fatores
externos. Portanto, se seu comportamento for afetado por algum fator e se seu gestor
nao souber enxergar e ajuda-lo nisso, sua motivagado pode ser abalada.

Além do mais, esta preocupacgao e olhar do gestor para com o colaborador,
buscando entendimento sobre o que pode estar afetando a motivacao, € importante,
pois conforme Tejada (2017), a motivacdo torna as pessoas persistentes a
alcangarem o que desejam, além de trazer uma energia extra, fazendo com que as
dificuldades diarias diminuam diante dela. Por isso, de acordo com Mélo (2010),
treinamento e desenvolvimento constantes, afim de aprimorar as competéncias e
substituir modelos mentais ou paradigmas destrutivos criados pelos colaboradores, é
o melhor caminho para manter uma motivagéo constante.

Sendo assim, com base nas ideias supracitadas pelos autores e com as
respostas dos gestores, pode-se entender que €& necessario analisar o0s
colaboradores, afim de ajuda-los a manter a motivagédo em caso de queda da mesma,
buscando assim, um melhor desempenho para o colaborador e também para a

empresa.

Quadro 7 - Qual a percepgao que vocé tem sobre desenvolver colaboradores
visando seu crescimento pessoal e profissional? Acredita ser um fator
importante? Se sim, vocé aplica algum tipo de plano de

desenvolvimento com eles?
(continua)

Acredito que o desenvolvimento das pessoas, € o principal papel de um lider,
Respondente A pois, se os colaboradores nao sdo desenvolvidas, o lider ndo conseguiu atingir
0 seu objetivo.
Sim, para o crescimento geral (agéncia, cooperativa, gestor, colaborador) é
preciso que o crescimento profissional ocorro. Tento dar desafios, incentivo a
leitura, cursos. Sugiro oportunidades de desenvolvimento. Incentivo a
participagdo em sele¢les para outras vagas.
O lider que nao desenvolve pessoas nao se desenvolve também. Ao
desenvolver pessoas é impossivel nao estar em constante evolugao. Aplico
Respondente C planos de desenvolvimentos para cada colaborador levando em
consideracdes os fatores individuais de cada um, o que o motiva, quais suas
aptiddes naturais, experiéncia vividas, formagao, estagio da vida, etc...
Acredito que o desenvolvimento dos colaboradores buscando tanto o
crescimento profissional quanto pessoal € importantissimo para que ambos
(empresa e profissional) possam crescer e alcangar os objetivos propostos. O
Respondente D plano de desenvolvimento individual € uma ferramenta de apoio, ou seja, pode
ser uma das formas para que se busque o crescimento do profissional. Mas
também pode ser utilizada outras formas como feedback, reunides individuais
de aconselhamento, trabalho de mentoria e coaching, entre outros.

Respondente B
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(conclusao)

Respondente E

Como iniciei recentemente como gestor, ainda ndo atuo com plano de
desenvolvimento individual. Porém, tento envolver a equipe em acdes,
reunides, com o intuito de encoraja-los e desenvolver a habilidade de se
posicionar diante do publico.

Respondente F

Acredito que quanto mais eu desenvolva cada um dos colaboradores da minha
equipe, melhor se torna a minha equipe como um todo e melhor meu
desempenho também, acredito que cada um de nés "pode"” ser o reflexo dos
mais proximos a nos, me balizo muito nas conversas e no exemplo com eles.

Respondente G

Sim, na agéncia trabalhamos o desenvolvimento individual dos colaboradores
onde cada um e promotor de um produto, incentivando as vendas e
melhorando o conhecimento de todos com dicas, treinamento, motivagoes....

Respondente H

Acredito ser um fundamental. Ainda n&o apliquei nenhum plano de
desenvolvimento com eles, mas esta nos planos!!!

Respondente |

Temos hoje como ferramenta o evolugdo e acredito muito na conversa
constante e no respeito e confianca.

Respondente J

Importantissimo, pois buscamos colegas que evoluam, que se interessem pelo
crescimento, agregando, para melhor atender e executar suas rotinas. Temos
o PDI uma bela ferramenta podendo ser acompanhada através da ferramenta
"Evolugao".

Respondente K

Acredito que o gestor tem papel fundamental no desenvolvimento da equipe,
sendo referéncia, transmitindo as estratégias de forma clara. Acredito também
qgue o colaborador é o principal responsavel pelo seu crescimento profissional.

Respondente L

Um gestor tem como fungdo principal desenvolver pessoas, somente
desenvolvendo sua equipe que o Gestor ira se desenvolver, e o PDI é um dos
processos importantes para este desenvolvimento de ambos.

Respondente M

Sim, na agéncia trabalhamos o desenvolvimento individual dos colaboradores
onde cada um e promotor de um produto, incentivando as vendas e
melhorando o conhecimento de todos com dicas, treinamento, motivagoes....

Respondente N

Desafio para o gestor. Sim. Nenhum plano especifico.

Respondente O

Eu acho fundamental desenvolver os colegas dentro da agéncia, para que
tenhamos profissionais cada vez mais eficientes. O evolugéo esta sendo uma
boa ferramenta de acompanhamento e, acredito que o PDI é fundamental.

Respondente P

Importante e necessario. Primeiro o colaborador deve querer se desenvolver
e cabe ao gestor auxiliar essa busca em superar objetivos e algar novos ciclos.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Com base nas respostas do Quadro 7, 100% dos respondentes acreditam que

a preocupacao com o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, é

sim, um fator muito importante. Afinal, como citado pelo respondente C, se um lider

nao desenvolve um colaborador, ele acaba nao se desenvolvendo também.

E importante ressaltar também, que grande parte dos respondentes,

reconhece que desenvolver o colaborador, € um papel do gestor (claro que com a

ajuda das duas partes). Por isso, alguns citam que utilizam o PDI (plano de

desenvolvimento individual), ou outros planos de ag¢des afim de desenvolve-los.

Para a autora desta pesquisa, estes planos de desenvolvimento sao

importantes, pois € um momento que o colaborador, com a ajuda do lider, consegue

ter uma visao de si e assim, criarem juntos uma ac¢ao para melhorar e/ou aprimorar
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suas atitudes, assim, agregando valor em seu desenvolvimento e crescimento
pessoal e profissional.

A autora desta pesquisa, traz como exemplo disto, um plano de acao que teve
em 2020, criado junto de seu lider, afim de executar mais sua escuta (para que
pudesse entender melhor o associado e assim, poder atende-lo melhor), e afirma
que mesmo parecendo algo simples, foi algo que agregou em sua vida pessoal
também. Neste sentido, Nana (2011) defende que n&o s&o apenas o0s
conhecimentos académicos que que garantem sucesso para os colaboradores de
uma empresa, e sim, o aprendizado duradouro.

Além disso, quando um colaborador se desenvolve, as duas partes saem
ganhando. Esta ideia é defendida por Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017), que relata
que o foco da gestao de pessoas das empresas atuais € estimular e dar a assisténcia
necessaria aos colaboradores, visando o desenvolvimento destes, afim de atender
suas expectativas, para que assim, o colaborador venha a agregar ainda mais valor
dentro da organizagao, alcangando assim seus objetivos pessoais e profissionais, e
consequentemente os objetivos da empresa.

Partindo desta ideia, de acordo com a autora desta pesquisa, por estes motivos
supracitados o Sicredi esta entre as melhores empresas para se trabalhar no Brasil:
pois possuem gestdo de pessoas que oferecem recursos intelectuais para seus
colaboradores como treinamentos on-line e presenciais, auxilio remuneracdo para
graduacao e pés graduagao, entre outros que ja foram citados ao longo deste trabalho.
Além disso, como pode ser comprovado com o Quadro 7, possuem lideres que se
preocupam com o desenvolvimento de seus colaboradores, e assim, agregam num

melhor desempenho da equipe e da empresa.

Quadro 8 - Vocé acredita que um clima organizacional agradavel tem ligacédo com a
boa gestédo do lider? Comente se vocé acha que este fator também

influéncia no desempenho dos colaboradores e justifique.

(continua)
Acredito que o clima é de suma importancia, pois, € muito dificil manter
Respondente A pessoas motivadas e determinadas em um clima pesado. Faz muita diferenca
trabalhar em um clima mais leve.
Sim, s&o coisas que andam juntas. O bom clima é fundamental para que a
Respondente B equipe se dé bem, para ter parcerias, coleguismo e cooperagéao. Isso tudo
traz bons resultados.
E preciso ter clareza ao referir-se ao clima organizacional agradavel. Sem
duvida o clima organizacional é fundamental na constru¢cdo do como as
Respondente C coisas sao realizadas pelo grupo e no porque sao realizadas daquela forma.
Esse papel é fundamentalmente do lider, ou seja, essa consciéncia precisa
ser trazida e bem disseminada pela lideranga.
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(conclusao)

Respondente D

O clima organizacional tem ligagdo direta com uma boa gestdo do lider.
Quanto melhor o clima, mais transparente é a relagédo gestor/colaborador, e
mais inseridos eles estardo na equipe e consequentemente havera um
sentimento de unido na equipe, onde todos caminham juntos na busca pelo
atingimento dos objetivos.

Respondente E

Penso que o clima organizacional é gerado a partir da forma como o gestor
se relaciona com a equipe. Se o gestor atua de forma cordial, respeitosa,
amigavel e transparente, a tendéncia € de que o clima seja bom.
Automaticamente, a equipe estara motivada a trabalhar pela empresa
visando o desenvolvimento da mesma, o que também ira gerar oportunidades
de crescimento para os colaboradores.

Respondente F

Com certeza, se o lider nao fizer uma boa gestédo ele ndo vera os problemas
que estao acontecendo com a equipe e consequentemente o desempenho é
afetado

Respondente G

Acredito que o clima depende de todos, cada um tem que contribuir com sua
parte, assim constroem-se um clima agradavel.

Respondente H

Sim, o clima organizacional deve ser gerido pelos lideres. Além disso é a
base para se possa trabalhar desenvolvimento e crescimento. Afinal os
colaboradores precisam se sentir a vontade, seguros, com autonomia e
liberdade para buscas coisas novas com o apoio do gestor.

Respondente |

Sim, todos indiferente de cargo que ocupam s&o responsaveis pelo clima
dentro de um ambiente de trabalho, escutar, respeitar e construir juntos
sempre.

Respondente J

Concordo plenamente, pois todos atuam em conexao, se ajudam, fazem tudo
"acontecer" dentro dos principios de cada colaborador, respeitando os
valores da Instituicao.

Respondente K

Sim. O clima é o principal fator de desenvolvimento e performance de uma
equipe, e aqui sem duvidas, o lider é o grande responsavel por manter um
clima bom.

Respondente L

Sim, o lider tem plena responsabilidade em manter o clima organizacional na
sua equipe, ele pode gerir e definir como sera este clima fazendo a boa
gestao e estando atendo aos seus colaboradores.

Respondente M

Acredito que o clima depende de todos, cada um tem que contribuir com sua
parte, assim constroem-se um clima agradavel.

Respondente N

Acredito que sim. Ambiente mais sadio para se trabalhar.

Respondente O

Sim. O clima organizacional também é muito importante dentro da empresa
e influencia no desempenho de toda a equipe.

Respondente P

Sim, o lider é a referéncia da equipe, mas é preciso que todos contribuam, &
preciso ter colaboradores qualificados.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como pode ser observado diante do Quadro 8, todos os respondentes

acreditam que o clima organizacional € gerado por influéncia do lider. Além disso,

grande parte dos respondentes também comentam que um clima organizacional

agradavel, pode induzir positivamente na motivacéo e ajudar no desempenho diario

dos colabores, afinal ele “Influéncia diretamente no comportamento, na motivagéo, na

satisfagdo e também na qualidade do trabalho de toda a equipe.” (BASTOS, 2015).

Portanto, sentindo-se satisfeitos tendem a estarem mais motivados e

consequentemente tem um desempenho melhor, afinal, “a satisfacdo das pessoas
esta ligada a qualidade do clima organizacional” (STADLER; PAMPOLINI APUD. LUZ,

2014).
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E de valia ressaltar, que de acordo com o citado por alguns respondentes, para
manter um clima organizacional agradavel é preciso que as duas partes
(colaboradores e lider) contribuam, entretanto, o lider é responsavel por manter este
clima, visando que de acordo com Tejada (2017), é o lider que inspira, que energiza
€ que da o exemplo para os demais liderados.

Além disso, o clima organizacional, esta ligado a cultura organizacional, por
isso, se a mesma for eficaz, “produz comportamentos construtivos, e
consequentemente aumenta a produtividade.” (BASTOS, 2015).

Partindo desta ideia de que o clima organizacional, esta ligado com a cultura
organizacional, a autora dessa pesquisa considera que pode-se entender melhor,
porque a maioria dos colaboradores do Sicredi gostam tanto de trabalhar na empresa,
pois se identificam com a cultura da mesma e consequentemente, se sentem melhor
no ambiente de trabalho, acarretando assim, num clima organizacional mais
agradavel.

Com as ideias apresentadas e com as respostas dos gestores, € nitido que o
clima organizacional é influente na motivacédo e desempenho dos colaboradores, e
consequentemente importante para a empresa, afinal ele é “a qualidade do ambiente,
que é percebida por todos os envolvidos, e que influencia diretamente em seu
comportamento.” (BASTOS, 2015).

Dando finalidade a analise da pesquisa qualitativa, pode-se comprovar com
as respostas dos gestores, o que foi exposto durante o referencial teérico desta
pesquisa. Sendo assim, acredita-se que os colaboradores irdo se sentir mais
motivados e possuir um melhor desempenho dentro do ambiente de trabalho quando
sao liderados por uma bom gestor, advinda da boa gestdo de pessoas da empresa.
Além disso, comprova-se a influéncia que o gestor possui na vida dos colaboradores
dentro da empresa, além de conhecer os recursos utilizados por eles para isto.

Com isso, no préoximo capitulo, sera exposto a analise da pesquisa
quantitativa, para que se entenda a visao dos colaboradores referente ao exposto

até aqui.

4.2 RESULTADOS DA PESQUISA QUANTITATIVA

A pesquisa quantitativa buscava compreender a visdo que os colaboradores

das agéncias da cooperativa Sicredi Ouro Branco/RS, possuiam sobre gestdo de
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pessoas e motivagao dentro do ambiente de trabalho, e até que ponto acreditavam ou
nao, que estes fatores pudessem influenciar em seus respectivos desempenhos. Além
disso, buscou-se entender, qual ideia que os mesmos tinham sobre o papel do lider
em relagao a estes fatores supracitados.

Através da pesquisa aplicada, conseguiu-se atingir 60 colaboradores. Destes
60 respondentes, atingiu-se colaboradores das cidades de: Bom Retiro do Sul,
Brochier, Capela de Santana, Canabarro, Colinas, Estrela, Harmonia, Imigrante,
Montenegro, Nova Santa Rita, Pareci Novo, Pogo das Antas, Salvador do Sul, Sdo
José do Sul, Teutbnia e Triunfo.

Com as respectivas fungdes: assistente de negocios, assistente de
atendimento, gerente de negdcios, analista de crédito, assistente e auxiliar
administrativo, caixa e técnico de informatica.

Os quais possuem as seguintes caracteristicas (explicitas nos Graficos 2,3,4 e
5) referente a: género, idade, formacdo académica e tempo que trabalha na

cooperativa:

Grafico 2 - Género dos respondentes

@ Masculino
@ Feminino

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 2, pode-se verificar que dos 60 respondentes, 66,7%
(o que equivale a 40 pessoas) sao do género feminino, e 33,3% (o que equivale a 20
pessoas) sdo do género masculino. Sendo assim, houve mais respondentes do
género feminino.

Visando esta informacgéao, pode ser visto uma diferencga entre os géneros, sendo
que de acordo com o Dr. José Salomao Schwartzman, o género feminino é superior
nas habilidades verbais e na interagdo com outras pessoas. Ja o género masculino,

possui um cérebro sistematico e mais habil em termos espaciais.
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Ap0s identificado o género dos respondentes, o Grafico 3 busca averiguar a

faixa etaria dos mesmos:

Grafico 3 - Faixa etaria dos respondentes

@ 15a20
@®21a25
P 26230
@ 2ials
@ 36540
@ 40a45
@ mais de 45

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 3, dos 60 respondentes:

¢ 5% possuem idade entre 15 e 20 anos, totalizando assim, 3 respondentes
nesta faixa etaria;

¢ 13,3% possuem idade entre 21 a 25 anos, totalizando assim, 8 respondentes
nesta faixa etaria;

o 28,3% possuem idade entre 26 a 30 anos, totalizando assim, 17
respondentes nesta faixa etaria;

¢ 26,7% possuem idade entre 31 a 35 anos, totalizando assim, 16 respondentes
nesta faixa etaria;

¢ 16,7% possuem idade entre 36 a 40 anos, totalizando assim, 10 respondentes
nesta faixa etaria;

¢ 8,3% possuem idade entre 40 a 45 anos, totalizando assim, 5 respondentes
nesta faixa etaria;

¢1,7% possui mais de 45 anos, totalizando assim, somente 1 respondente
nesta faixa etaria.

Com estes dados supracitados, verifica-se que o maior publico atingido,
levando em consideragado o quesito idade, foi a faixa etaria de 26 a 40 anos, que
somaram juntos, mais de 70% dos respondentes.

Portanto, isto pode mostrar, que a empresa procura por colaboradores que

estejam no inicio de sua carreira, para que assim, possam ser moldados de acordo
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com os principios da mesma. Além disso, colaboradores mais novos, ainda n&o
possuem vicios de outras empresas, e portanto, podem se adequar com as ideias da
empresa.

Levando em consideracdo que a pesquisa foi aplicada em colaboradores, o
grau de instrugcdo dos respondentes é importante de ser averiguado, sendo assim,
tem-se o Grafico 4:

Grafico 4 - Grau de instrugao dos respondentes

@ Ensino medio completo

@ Ensino Superior completo
> Ensino Superior incompleta
@ Pos Graduacdo completo
@ Pos Graduacido incompleto
@ Mestrado/Doutorado

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 4, pode-se observar que:

¢1,7% possuem até o ensino médio completo, totalizando assim, 1
respondente;

¢ 15% possuem ensino superior completo, totalizando assim, 9 respondentes;

¢ 15% possuem ensino superior incompleto (ainda em andamento de curso),
totalizando assim, 9 respondentes;

¢51,7% possuem pos graduagdo completo, totalizando assim, 31
respondentes;

¢ 15% possuem poés graduagdo incompleto (em andamento do curso),
totalizando assim, 9% dos respondentes;

¢ 1,7% possui mestrado e/ou doutorado, totalizando assim, 1 respondente.

Com base nestes dados supracitados, pode-se observar que 83,3% dos
respondentes ja possuem ensino superior completo, e destes, 68,3% ja possuem pés
graduagao completa ou em andamento. Portanto, os respondentes, possuem um grau

de instrugdo consideravelmente bom, o que entende-se que faz com que possam vir
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a contribuir ainda melhor com a pesquisa, visto que estao atualizados dos assuntos
gerais.

Além do mais, a autora da pesquisa acredita que este numero
consideravelmente alto de respondentes com graduagéo completa e pds graduacao,
se da também, ao estimulo financeiro que o Sicredi da aos seus colaboradores para
auxilio educacéo (ajudando no pagamento de graduagao e pos graduacdo), além de
incentivo dos gestores e gestao de pessoas, para que estejam sempre aprimorando
seus conhecimentos através de cursos que a propria empresa proporciona através de
suas plataformas digitais.

Estes estimulos fornecidos pela empresa para que o colaborador esteja
sempre em constante atualizacido de seus estudos, € importante para as duas partes.

Esta ideia é defendida por Carvalho 2019, que defende que:

Segundo estudo feito pela Associacdo de Marketing Promocional (Ampro),
mais de 68% das empresas brasileiras ja utilizam ferramentas de incentivo
de forma estratégica para retencao de talentos. Esse dado reforga ainda mais
que a motivacdo interna € um dos pontos mais importantes para o
crescimento empresarial. Quando os empreendedores e gestores
proporcionam aos colaboradores estimulos diferenciados na carreira,
consequentemente eles se sentem realizados e parte do time, corroborando
com o aumento da produtividade. (CARVALHO, 2019).

Partindo desta ideia supracitada pelo autor, os incentivos geram motivagao aos
colaboradores e consequentemente um crescimento para a empresa, pois assim,
acarretam numa maior contribuigdo para a organizagao.

Dando continuidade a analise, € de valia também observar o tempo de empresa

dos respondentes:

Grafico 5 - Tempo de empresa dos respondentes

@ Até 1 ano
@ Cc1a4anos

De 4 anos a 7 anos
@ Ce 7 anos a 10 anos
@ Mais de 10 anas

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Com o Gréafico 5, pode-se observar que:

¢ 3,3% dos respondentes possuem até 1 ano de empresa, totalizando assim, 2
respondentes;

¢ 28,3% dos respondentes possuem de 1 a 4 anos de empresa, totalizando
assim, 17 respondentes;

¢ 30% dos respondentes possuem de 4 a 7 anos de empresa, totalizando assim,
18 respondentes;

¢ 16,7% dos respondentes possuem de 7 a 10 anos de empresa, totalizando
assim, 10 respondentes;

¢ 21,7% dos respondentes possuem mais de 10 anos de empresa, totalizando
assim, 13 respondentes.

Com base nestas informagdes supracitadas, observa-se que a grande maioria
dos respondentes, possuem mais de 4 anos de empresa, totalizando 68,4% dos
respondentes, e 21,7% dos respondentes possuem mais de 10 anos de empresa.

Com isso, a autora desta pesquisa defende, que a rotatividade de funcionarios
dentro da cooperativa Sicredi Ouro Branco é baixa, o que € interessante para a
empresa e também para o colaborador: Afinal, Ribeiro (2019) afirma que é importante
que as empresas conquistem colaboradores com potencial alto, e que tenham
condi¢des de crescimento, assim retendo-os e mantendo-os na empresa por maior
tempo, afim de evitar a rotatividade.

Além disso, Chiavenato (2020) afirma que ha variaveis internas e externas que
podem gerar a rotatividade ou n&o, de colaboradores:

a) Variaveis externas: outras oportunidades de empregos no mercado de
trabalho, situagao econdmica, e etc;

b) Variaveis internas: oportunidade de crescimento interno, bom
relacionamento dentro do ambiente de trabalho, beneficios ofertados pela empresa
para o colaborador, estilo de gestdo. Em resumo, Chiavenato (2020), diz que a cultura
organizacional é a responsavel por boa parte das variaveis internas.

Com isso, de acordo com as ideias supracitadas por Chiavenato (2020),
entende-se que os colaboradores acabam trabalhando por mais tempo dentro da
cooperativa (de acordo com o que foi mostrado no Grafico 5), por possuirem dentro

da organizagdo uma forte cultura organizacional com boa gestdo, oportunidade de
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crescimento, entre outros. Sendo assim, a cooperativa Sicredi Ouro Branco, consegue
reter talentos, pois possuem colaboradores que gostam de trabalhar na organizagéao.
Partindo destas ideias e para aprofundar as ideias e respostas dos

respondentes, tem-se o Grafico 6, que fala da motivacédo dos colaboradores:

Grafico 6 - Vocé se sente motivado dentro do ambiente de trabalho?

1.7% @ Sim
N W @ Nio

As yezes

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como pode-se perceber, de acordo com o Grafico 6, a maioria dos
colaboradores responderam que se sentem motivados dentro da organizagao. Sendo
assim:

¢63,3% dos colaboradores respondentes se sentem motivados dentro do
ambiente de trabalho, totalizando assim, 38 respondentes;

¢1,7% nao se sente motivado dentro do ambiente de trabalho, totalizando
assim, 1 respondente;

¢ 35% se sentem motivados dentro do ambiente de trabalho, totalizando assim,
21 respondentes.

Para a autora desta pesquisa, esta alta porcentagem de colaboradores que se
sentem motivados dentro da organizagao, tem ligagdo com tudo que ja foi exposto até
aqui ao longo do trabalho: Importancia da gestado de pessoas e do trabalho do gestor
como um lider, satisfagao, clima organizacional, e também a cultura da organizagao
em relacao ao cooperativismo.

Além disso, como ja visto anteriormente também, a motivagédo e a satisfagao
dos colaboradores dentro do seu ambiente de trabalho, fazem com que o Sicredi

esteja entre as melhores empresas para se trabalhar no Brasil nos utimos 9 anos
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(pesquisa realizada entre colaboradores e associados das cooperativas Sicredi,
realizada pela revista Vocé S/A).

Partindo da ideia de colaboradores motivados, Chiavenato (2020), define que
ha dimensdes essenciais que produzem motivagao e qualidade no desempenho do
trabalho. S&o elas:

a) Percepc¢ao do significado do trabalho: grau de importancia que o colaborador
da para seu trabalho, afim de entender que o mesmo pode contribuir para a
organizacgao;

b) Percepgao da responsabilidade pelos resultados do trabalho: o grau em que
o colaborador sente-se pessoalmente responsavel pelo trabalho e que os resultados
do trabalho necessitam de seu desempenho;

c) Conhecimento dos resultados do trabalho: o grau em que o colaborador
assume conhecimento do seu trabalho e auto avalia o seu desempenho.

Com estas ideias supracitadas por Chiavenato (2020), pode-se entender que
os colaboradores sentem-se motivados por dar importancia ao seu trabalho, assim,
acarretam num desempenho melhor de suas atividades.

Outro fator que influencia na motivagéo dos colaboradores, é o endomarketing,
este fator motiva os colaboradores e ajuda a empresa, pois faz com que os
colaboradores fagam “propaganda” positiva da empresa para os demais.

Por isso, acordo com Trombini (2016), o endomarketing desperta qualidade no
desempenho dos colaboradores, sendo assim, afirma que: “O endomarketing busca
as acbes de marketing voltadas ao publico interno da empresa, objetiva aos
profissionais bons resultados aliados a motivagao, ao reconhecimento, e a valorizagao
dos mesmos.” (TROMBINI, 2016).

Além disso, Trombini (2016) defende que a motivagdo dentro do trabalho é
essencial para que o colaborador tenha satisfacdo em cumprir suas tarefas diarias,
portanto, afirma que quanto mais motivado ele estiver, mais resultados ele
apresentara.

Trazendo esta ideia para o tema do trabalho, pode-se afirmar entdo que a
motivagao, faz com que os colaboradores possuam um melhor desempenho.

Diante disso, dando seguimento na analise da pesquisa, no préximo Grafico

sera verificado os aspectos que trazem a tona a motivacgao.
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Grafico 7 - Quando os colaboradores se sentem motivados

Quando participa de um treinamento afim de se

desenvolver; I (53, 3%)
Quando possui uma boa relacdo entre colegas e
gestor; I 415 (75%)
CQuando se identifica com os valores pregados pela
SUR eMpTesa; I 55 (58, 3%)
Quando se sente satisfeita/realizada com seu
trabalho; > (71, 7%)
Quando se encontra dentro de um dima
organizacional agradavel; I <15 (70, 70

CQuando ganha promocdo efou aumento de salario; 44 (73,3%)
£ S | Sl

Cuando recebe feedback;
I 15 (71, 7%)

Cuando e reconhecida por seu gestor 53 (88, 3%

0 10 20 30 40 50 &0

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 7, pode-se perceber os fatores que levam a motivacao
dos colaboradores, respectivamente:

¢ 53 assinalaram que se sentem motivados quando sao reconhecidos por seu
gestores. Sendo a opgédo mais assinalada pelos respondentes;

¢ 46 assinalaram que se sentem motivados por se sentirem dentro de um clima
organizacional agradavel;

e44 assinalaram que se sentem motivados quando ganham promogao e/ou
aumento de salario;

¢ 43 assinalaram que se sentem motivados quando recebem feedback;

43 assinalaram que sentem motivados quando estdo satisfeitos com seu
trabalho;

¢ 35 responderam que se sentem motivados quando se identificam com os
valores pregados pela empresa;

¢ 32 assinalaram que se sentem motivados quando participam de treinamentos.

Pode-se perceber que a alternativa mais assinalada pelos respondentes foi
referente ao “reconhecimento do gestor”, visto que, de acordo com Chiavenato (2020),
reconhecer o talento de um colaborador, ndo é apenas em dinheiro.

Com isso, percebe-se que os colaboradores entendem a importancia e a

influéncia que o lider tem diante de sua rotina de trabalho, e que a boa gestao dele,
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trara inumeros beneficios para o colaborador e para o desempenho e motivacao do
mesmo.

Partindo desta ideia, entende-se que é indispensavel que o gestor reconheca
os valores do colaborador como pessoa, e que isto, gera uma motivagao para o
mesmo, e consequentemente um melhor desempenho, afinal “é necessario que as
pessoas sejam tratadas como talentos indispensaveis para a eficacia organizacional.”
(CHIAVENATO, 2020, p. 11).

Dando seguimento, o clima organizacional agradavel também foi escolhido e
assinalado pelos colaboradores como um fator relevante para a motivagcado. O que se
valida com o que ja foi visto sobre este assunto durante a presente pesquisa, afinal,
de acordo com Stadler e Pampolini (2014), a qualidade do clima organizacional € um
fator que causa satisfagao ao colaborador.

Além do mais, diante de um clima organizacional agradavel, o colaborador
tende a trabalhar e se desenvolver melhor, visto de acordo com Santos (2014), o clima
organizacional pode estar relacionado com a lideranga do lider diante do colaborador,
e que este fator, faz com que “a organizagao se torne mais eficiente e eficaz, gerando
mais resultados positivos.” (SOUZA, 2014, p. 102).

Dando continuidade, os respondentes afirmam que “promoc¢éo e/ou aumento
de salario”, também sao fatores que causam motivagao. Estes fatores, ainda estao
ligados ao reconhecimento da empresa e do gestor diante do desempenho de seus
colaboradores. Visto que que Chiavenato (2020), afirma que atualmente, além da
gestao de pessoas, existe a gestdo do talento humano, onde o colaborador deve ser

recompensado de acordo com seu talento.

Figura 21 - Gestao do talento humano

Gestao do
talento humano

Processos de
Processos de Processos de Processos de Processos de Hoseavaivis Processos de
agregar engajar aplicar recompensar monitorar
talentos,
talentos e talentos e talentos e talentos e talentos e

equipes e
competénclas equipes competéncias equipes organizacoes equipes
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«Selegao organizaclonal com talentos « Incentivo « Desenvolvimento | - Sisternas de
«Saldee « Modelagem do + Beneficlos de talentos e Informacdo
qualidade de trabalho e servigos organizages
vida no - Gestdo do soclals
trabalho desempenho

Fonte: Chiavenato (2020).
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Como pode-se perceber na Figura 21, a remuneragao € um dos elementos que
estao presentes dentro do processo de recompensar talentos e equipes.

Outro fator elencado pelos colaboradores como provedores de motivacao, foi o
recebimento de feedback. Para a autora desta pesquisa, este fator € muito importante,
pois faz com que o colaborador saiba o que esta bom (e pode assim, se aperfeicoar
cada vez mais) e também o que esta ruim e deve ser mudado, por isso, Matta (2014),
defende que o feedback pode ser usada como uma grande ferramenta de gestao de
pessoas, afim de atingir melhores resultados.

A satisfacdo também esta ligada a motivacgéo, e foi um fator relevante entre as
alternativas respondidas pelos colaboradores: O que faz com que entenda-se que é
necessario gostar do que se faz, para que se sinta satisfeito dentro da organizagao.
Esta ideia, também é defendida por Tejada (2017), que diz que um dos fatores para
que se tenha motivagdo, é ter satisfacdo no que se faz, desempenhando uma
atividade que goste e que se identifique com sua personalidade, assim, fara com que
trabalhe com uma maior motivacao e felicidade. Além disso, estar satisfeito dentro do
ambiente de trabalho, trara um melhor desempenho, visto que “a felicidade na
organizacgéao e a satisfagao no trabalho sdo determinantes do sucesso organizacional”
(CHIAVENATO, 2020, p. 11).

Ainda dando andamento na analise, “os valores pregados pela empresa e 0s
treinamentos afim de desenvolver colaboradores” também foram assinalados, mas
com menor relevancia diante os demais. Mesmo assim, sao fatores que também
auxiliam para a motivagao, visando que Chiavenato (2020), afirma que treinamento e
desenvolvimento das pessoas, aprendizagem corporativa e desenvolvimento de
carreiras, sao considerados objetivos da gestdo de pessoas voltada ao talento
humano, afim de motivar seus colaboradores.

Partindo destas ideias supracitadas sobre cada um dos fatores assinalados no
Grafico 7, pode-se perceber que todos eles, influenciam de alguma maneira na
motivagao e no desempenho dos colaboradores.

Visando isto, a proxima pergunta a ser analisada é: “Qual o impacto do papel
do lider no desempenho das suas atividades?”

Dos 60 respondentes, apenas 1 respondeu que acredita que ndo ha nenhum

impacto entre o papel do lider e o0 desempenho de suas atividades.
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O restante dos respondentes (59 colaboradores) responderam que o papel do
lider tem impacto importantissimo diante do desempenho de suas atividades.

Obviamente, as justificativas, foram diferentes para cada um dos respondentes.
Sendo assim, foi elencado as que tiveram maior repeticao entre as ideias:

e Muitas das justificavas, referiram-se a ideia de que o papel do lider tem
impacto direto em seus desempenhos, pois, é ele que da norteamento e exemplo ao
colaborador, inspirando-os, guiando-os e direcionando-os, além de principalmente
motivar a equipe;

e Outras justificativas, referiram-se a ideia de que o papel do lider tem impacto
positivo em seu desempenho, por conta de seus feedbacks, visando que assim,
conseguem se desenvolver e melhorar e também por conta do reconhecimento de
suas atividades.

Em resumo, todas as justificativas se basearam, com o que ja foi estudado até
aqui: a grande influéncia que o lider tem sobre a motivagao e o desempenho de seus
liderados, tanto que Tejada (2017), afirma que a caracteristica mais importante de um
lider, sem duvidas nenhuma, € motivar sua equipe: “fazer com que seus liderados
sintam prazer em executar o seu trabalho, busquem a exceléncia, se sintam
valorizados e estejam conscientes da importancia de seu trabalho para a organizagéao.
(TEJADA, 2017, p. 9).

Além disso, Tejada (2017), vai de encontro com o que muito dos colaboradores

responderam:

Além disso, o lider deve SEMPRE dar o exemplo (fazer o que ele diz), de
outra forma, ele deve ser uma amostra de qualidade total ambulante. Quanto
ao relacionamento com sua equipe, o lider deve reconhecer e premiar o
trabalho bem executado, ele deve ter empatia (capacidade de se colocar no
lugar do outro), muitas vezes, ele também deve mostrar como o trabalho deve
ser feito (por a mao na massa) ou abrir caminho para que a sua equipe possa
passar com maior facilidade. (TEJADA, 2017, p. 10).

Diante deste pressuposto, € de valia, trazer uma resposta de um dos
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respondentes da questao em analise ja supracitada ““Qual o impacto do papel do lider
no desempenho das suas atividades?”

Respondente: “O Impacto € altamente positivo. O Lider tem papel
fundamental na motivacdo da equipe. E ele que preserva e estimula o bom clima no
ambiente de trabalho, fazendo com que os demais membros da equipe trabalhem

com entusiasmo. O reconhecimento pelo trabalho dos colaboradores por parte do
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lider gera um engajamento muito grande nas pessoas. Um lider que reconheca o
trabalho da equipe gera em seus liderados uma vontade de fazer mais.”
Partindo desta ideia, Chiavenato (2020), afirma que a Gestado de Talentos

Humanos, traz que:

Quem deve gerir pessoas ou equipes € o proprio gestor ou lider que tem a
responsabilidade de lidar diretamente com seus colaboradores, tomar
decisbes a respeito deles, definir seus objetivos individuais ou grupais,
padrdes de desempenho, lidera-los, orienta-los e engaja-los na organizagao,
cuidar de seu treinamento e desenvolvimento, remuneragéo e incentivos,
enfim, proporcionar a todos de sua equipe todas as condigdes para que
possam contribuir para o sucesso da organizagdo. Tudo isso € uma
responsabilidade linear e direta de cada gestor pela condugao das pessoas
ou equipes sob sua lideranga. (CHIAVENATO, 2020, p. 21).

Diante das ideias supracitadas pelos autores, e pelas justificativas dos
colaboradores respondentes, temos que o papel do lider possui grande impacto diante
do desempenho dos colaboradores, sendo que o mesmo € capaz de motiva-los, guia-
los e desenvolve-los.

Partindo desta ideia, no Grafico 8 sera analisado se os colaboradores,

acreditam que a boa gest&o do lider pode ser importante para a motivagao da equipe:

Grafico 8 - Vocé acredita que a boa gestao do lider/gestor é crucial para que a
equipe se sinta mais motivada?

@ Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Dos 60 respondentes, 98,3% (59 respondentes) acreditam que a boa gestao
do lider é importante para que a equipe se sinta mais motivada, e apenas 1,7% (1

respondente) ndo acredita que é importante.
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Portanto, mais uma vez, comprova-se que o lider que faz uma boa gestao, com
o auxilio da gestdo de pessoas da empresa, fara com que seus colaboradores se
motivem.

Com isso, uma equipe motivada, também tera um desempenho melhor, afinal
‘@ a motivacdo quem faz cada um pOr em agado 0OS Seus recursos pessoais,
especialmente seus pontos forte” (BERGAMINI, 2018, p. 17).

Para entender melhor sobre, o proximo grafico trara os exemplos da boa gestao

do lider que motivam os colaboradores:

Grafico 9 - Quais os exemplos de boa gestdo que te motivam?

gestdo preocupada com

—56 (93,3%
desenvolvimento dos colabora... (B3;3%)

gestdo gue auxilia no
cumprimento de metas;

gestdo que valoriza seu trabalho

come um todo; =

gestao gue te oferece apoio e
recursos para crescimento;
putros 3 (5%)
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 9:

¢ 93,3% dos respondentes, ou seja, 56 colaboradores, assinalaram que uma
gestdao preocupada com o desenvolvimento dos colaboradores, acarretam na
motivacao dos mesmos;

¢ 83,3% dos respondentes, ou seja, 50 colaboradores, assinalaram que uma
gestdo que oferece apoio e recursos para o crescimento, acarretam na motivagao do
mesmos;

¢78,3% dos respondentes, ou seja, 47 colaboradores, assinalaram que a
gestao que valorize seu trabalho, acarretam na motivagdo dos mesmos;

¢ 45% dos respondentes, ou seja, 27 colaboradores, assinalaram que a gestao
que auxilia no cumprimento de metas, acarretam na motivacao dos mesmos;

¢ 5% dos respondentes, ou seja, 3 colaboradores, assinalaram que a gestao

que auxilia no cumprimento de metas, acarretam na motivacao dos mesmos.
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Dando inicio a analise, percebe-se que “a gestdo preocupada com o
desenvolvimento dos colaboradores” foi a mais assinalada pelos respondentes, como
fator de motivagao. Isto vem de encontro ao que ja foi exposto anteriormente nesta
pesquisa, pois atualmente, uma gestao preocupada em desenvolver o colaborador,
ganha dos dois lados: um colaborador mais motivado e consequentemente com mais
vontade de trabalhar, além de um trabalhador qualificado para exercer sua fungao.

Esta ideia, também é defendida por Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017), que
explica que quando ha preocupacdo em desenvolver o colaborador,
consequentemente, se agrega valor para as duas partes, afinal, este € um processo
de troca de valores.

Dando continuidade, em segundo lugar, o fator mais assinalado pelos
respondentes como influenciador de motivagao, foi “gestdo que oferece apoio e
recursos para o crescimento’. Este influenciador, tem total ligagdo com o fator
supracitado referente ao desenvolvimento de colaboradores, visando que oferecer
recursos para o crescimento, faz com que o colaborador se desenvolva. Também ja
foi visto anteriormente na pesquisa qualitativa, que os gestores recebem treinamentos
afim de desenvolver seus colaboradores, portanto, devem fazer isto sempre que
possivel. Por isso, de acordo com Kops, Silva e Romero (2013), qualificar e preparar
os colaboradores € uma das atribuicbes mais importantes da gestdo de pessoas de
uma empresa.

Portanto, entende-se que os colaboradores se sintam motivados com estes
fatores, pois o desenvolvimento, traz beneficios para sua carreira profissional, além
de conhecimento para sua vida pessoal, portanto, isto demonstra a preocupagao da
empresa com eles, visando que Além disso, isto demonstra a preocupagcdo com o
colaborador, tanto em sua vida profissional como pessoal, visando que “o interesse
pelo comportamento motivacional no trabalho, no decorrer destas ultimas trés
décadas, tem atingido niveis inegavelmente elevados” (BERGAMINI, 2018, p. 14).

Partindo destas ideias supracitadas, se da continuidade no andamento da
analise do terceiro fator mais assinalado pelos colaboradores como influenciador de
motivagdo: “gestdo que valorize seu trabalho”.

Pode-se perceber com a analise, que um fato liga-se ao outro, visando que
uma gestao que se preocupe em desenvolver seus colaboradores, também é uma
gestdo que valoriza o trabalho do colaborador. Além disso, valorizar seu trabalho, faz

com que o gestor consiga se aproximar e abduzir o melhor do colaborador, afinal,
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“‘Uma empresa que reconhece o devido valor de um colaborador tende a extrair do
mesmo um melhor desempenho em suas fung¢des.” (BARROS, 2013).

Portanto, todos estes fatores em conjunto, fazem com que o colaborador se
motive mais, e consequentemente obtenha um melhor desempenho dentro da
organizagdo. Por isso, Barros (2013), defende que quando os colaboradores se

sentem reconhecidos e valorizados agregam valor dentro da empresa:

E claramente observado e comprovado que percebendo o seu trabalho
reconhecido, que os seus esforgos alcangam um objetivo concreto, o
colaborador, por sua capacidade humana de dar sequéncia a fatores que
geram satisfagdo, € impulsionado a mais dedicagdo e empenho em suas
atividades. (BARROS, 2013).

Com estas ideias supracitadas sobre os trés fatores assinalados (que
totalizaram juntos mais de 80% dos respondentes), considera-se que o0s
colaboradores que possuem uma gestao de pessoas voltada para o desenvolvimento
dos mesmos, utilizando de recursos para seu crescimento, além de valorizar seu
trabalho, acarretam em motivacao e consequentemente em um melhor desempenho.

Dando andamento na analise, 45% dos respondentes (um numero menor,
quando comparado aos outros trés fatores supracitados) assinalaram que se sentem
motivados quando possuem uma “gestao que auxilia no cumprimento de metas”.

Acredita-se que essa ideia, tem ligagao com o papel do gestor, afinal, um gestor
que atua como um lider, ajudara no cumprimento das metas, fazendo com que elas
sejam atingidas juntos e da melhor maneira possivel, por isso “O lider € como uma
locomotiva, ele puxa o trem, faz primeiro, muitas vezes, mostra para a equipe como
deve ser feito o trabalho, ou seja, pde a mao na massa” (TEJADA, 2017, p. 51).

Portanto, partindo desta ideia, entende-se que a gestdo que auxilia no
cumprimento de metas, se trata de um lider que mostra como deve ser feito.

Dando finalidade a analise do Grafico 9, € importante ressaltar que trés
colaboradores assinalaram que se motivam por outros motivos (que n&o foram
citados).

Dando seguimento a analise da pesquisa qualitativa, o proximo grafico falara

sobre motivagdo x negocios com maior facilidade:
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Grafico 10 - Quando vocé se sente motivado, acredita que acaba fazendo negdécios
com maior facilidade?

@ Sim
& Nio
| AS vezes

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 10, pode-se observar que 95% dos respondentes (57
colaboradores) responderam “sim”, acreditando que, acabam fazendo negd6cios com
maior facilidade quando se sentem motivados.

Para a mesma questdo, apenas 5% dos respondentes (3 colaboradores),
responderam “as vezes”, e nenhum colaborador respondeu “n&o”.

Portanto, com concordéancia de quase 100% dos colaboradores respondentes,
comprova-se que a motivagdo faz com que os colaboradores produzam mais,
portanto, fazem negd6cios com maior facilidade.

Esta ideia levantada a partir das respostas dos colaboradores, também é
defendida por Bergamini (2018), que diz que colaboradores motivados, possuem

maior envolvimento e desenvolvimento:

Quando intrinsecamente motivadas, as pessoas sao mais auténticas e
desenvolvem sua capacidade de autonomia, administrando a si mesmas.
Tornam-se capazes de se relacionar com os demais de maneira mais
significativa, havendo maior envolvimento pessoal com aquilo que fazem.
(BERGAMINI, 2018, p. 64).

Com isso, sendo capazes de se relacionar melhor e possuindo maior
envolvimento, fardo negdcios com maior facilidade.
Além disso, Tejada (2017), também possui uma ideia semelhante com a dos

respondentes e com a do autor supracitado, aonde defende que:
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“Um colaborador motivado sera extremante produtivo e, possivelmente, usara
a sua criatividade para inovar constantemente (motivacdo e criatividade andam
juntas).” (TEJADA, 2017, p. 18).

A autora desta pesquisa, também possui a mesma ideia dos autores
supracitados e traz isto para sua realidade diaria do trabalho: a mesma diz que quando
se sente motivada, acaba fazendo negdcios com maior facilidade, e uma coisa leva a
outra: motivagao leva ao negocio, e o negocio fechado leva a maior motivagao,
consequentemente, fazendo assim, com que a mesma tenha um bom desempenho.
A autora também ressalta, que essa motivagdo em fechar um negdcio, tem total
ligacdo com o gestor, pois afirma que ja viveu situagdes que se sentiu desmotivada
por conta de gestores e que atualmente, possuindo gestores que se preocupam e
reconhecem seu trabalho, fazem com que a mesma possua maior vontade de
alcancgar seus objetivos pessoais e também os objetivos e metas da empresa.

Diante destes pressupostos, se faz importante entender os motivos pelos quais
os colaboradores acreditam que a motivagao traz facilidade para os negdcios. Com

isso, para complementar o Grafico 10, temos o Grafico 11:

Grafico 11 - Porque acredita que a motivacao traz essa facilidade?

pois ela traz 28 (46,7%)
maior Seguranga;
pois ela traz maior satisfacdo para 5
realizar suas metas e tarefas; —41(68.3%)
pois El1a_faz com que vocé coloque 28 (46,7%)
em pratica seus pontos fortes;
pois ela traz maior animo —4() (56, 7%)
e inspiracéo;
0 10 20 30 40 50

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 11:
¢68,3% dos respondentes, ou seja, 41 colaboradores, assinalaram que
acreditam que a motivagao traz facilidade para os negocios, por conta da satisfagéo

que ela traz, para que assim realizem suas atividades e tarefas;
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¢46,7% dos respondentes, ou seja, 28 colaboradores, assinalaram que que
acreditam que a motivagao traz facilidade para os negdcios, por conta da seguranca
que ela traz;

¢46,7% dos respondentes, ou seja, 28 colaboradores, assinalaram que que
acreditam que a motivagao traz facilidade para os negécios, pois ela faz com que se
coloque em praticas os pontos fortes;

¢ 40% dos respondentes, ou seja, 24 respondentes, assinalaram que acreditam
que a motivagao traz facilidade para os negdcios, pois ela traz maior inspiragao.

Estes fatores completam e dao continuidade com o exposto e analisado no
Grafico 10, portanto, com base nestes dados, entende-se que a ideia dos
respondentes, € de que ao se sentirem motivados, possuem maior satisfacao,
seguranga, inspiragao, além de conseguirem colocar em pratica seus pontos fortes.
Todos estes fatores, sdo consequéncia da motivagdo. Afinal, “A motivagao leva as
pessoas a agirem e a realizarem determinada tarefa e a desenvolvé-las com
dedicacgao, esforgo e energia em tudo aquilo que fazem.” (VICENTE, 2019).

Portanto, tem-se a ideia de que se os colaboradores sentirem-se motivados,
terdo mais determinacdo para desenvolver suas atividades, desenvolvendo assim
com mais facilidade seus pontos fortes, além de sentires mais seguros e tudo isso,
consequentemente acarretara em mais negocios.

Além disso, a motivacdo depende do sentido e importancia que colocamos no
que fazemos, portanto, se sentirmos motivados dentro do ambiente de trabalho,
entenderemos que € importante fazer negocios, pois este fator € importante para suas
metas pessoais e também da empresa.

Essa ideia, é defendida por Amado 2019, que diz que “a motivacdo depende
dos motivos que tenho internamente. E o significado que colocamos naquilo que
fazemos que determina nossa motivagcdo. A motivacdo das pessoas depende da
intensidade de seus motivos.” (AMADO, 2019).

Diante destas ideias, entende-se que a motivacdo e as consequéncias
advindas dela, sdo importantes para que o colaborador faga negécios com maior
facilidade, ou seja, mais uma vez, comprova-se que a motivagao esta ligada com o
desempenho dos colaboradores.

Dando continuidade na analise, o proximo Grafico mostrara a ideia que os
colaboradores possuem sobre preocupagao da gestdo com seu desempenho e até

que ponto isto pode influenciar na motivagdo e também no clima organizacional:



105

Grafico 12 - Vocé acredita que uma gestao que se preocupa com o desempenho
pessoal e profissional do colaborador, acarreta num melhor clima
organizacional e consequentemente no aumento da motivacédo dos
colaboradores?

® Sim
& Nio

As vezes

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De acordo com o Grafico 12:

¢ 96,7% dos respondentes, ou seja, 58 colaboradores, acreditam que uma
gestao preocupada com seu desempenho, acarreta num melhor clima organizacional
e também no aumento da motivagéo;

¢ 1,7% dos respondentes, ou seja, 1 colaborador, acredita que somente “as
vezes” uma gestdo preocupada com seu desempenho, ira acarretar num melhor clima
organizacional e também no aumento da motivagéo;

¢ 1,7% dos respondentes, ou seja, 1 colaborador, ndo acredita que uma gestao
preocupada com seu desempenho, ira acarretar num melhor clima organizacional e
também no aumento da motivacéo.

Com base nos dados supracitados, entende-se que quase 100% dos
colaboradores, acreditam que uma gestdo que se preocupa com seus respectivos
desempenhos e também desenvolvimento, acarretardo num clima organizacional
melhor e também num aumento da motivagao.

Sendo assim, de acordo com Chiavenato (2020), o desempenho dos
colaboradores, é de extrema importancia, pois integra a estratégia organizacional,
além disso defende o bom desempenho do colaborador, deve ser reconhecido pela
empresa e também pelo gestor.

Portanto, uma gestdo que se preocupa com o desempenho pessoal e

organizacional do colaborador, € de suma importancia para a motivagdo do mesmo,
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visando que € neste momento que os lideres precisam dos colaboradores para que
as coisas acontecam dentro da empresa. Neste sentido, Chiavenato (2020) defende

que preocupar-se com o desempenho & importante, pois:

E o momento em que tudo o que foi planejado e organizado é dirigido,
liderado e posto em pratica pela agdo conjunta de todos os érgaos, equipes
e colaboradores para o alcance dos objetivos do negécio. E o ponto em que
as liderangcas decidem e agem no sentido de fazer com que as coisas
acontecam por intermédio dos colaboradores, de acordo com o que foi
planejado e organizado. (CHIAVENATO, 2020, p. 236).

Portanto, quando ha preocupacao e reconhecimento pelo desempenho do
colaborador, ha também motivagcdo. Com isso, a autora desta pesquisa defende, que
quando é reconhecida pelo seu bom desempenho dentro do trabalho, sente vontade
de fazer ainda mais.

Levando em consideracido estes fatores, entende-se que o clima
organizacional também se torna mais agradavel, afinal, aproxima as ideias dos
gestores e colaboradores.

Partindo desta ideia, Souza (2014), afirma que encontrar sentido no trabalho e
identificar-se com a empresa, além de uma boa aproximagao dos gestores e lideranga
dos mesmos, formam um clima organizacional mais agradavel.

Sendo assim, estas ideias supracitadas, vao de acordo a ideia dos 96,7% dos
colaboradores respondentes. Portanto, faz com que se tenha mais um fator
motivacional: a preocupacdo com o desempenho e desenvolvimento pessoal e
profissional dos colaboradores.

Diante disso, é importante identificar, quais agbes dos gestores os
colaboradores acreditam que demonstram preocupagao com seu desempenho. Com

isso, tem-se o Grafico 13:

Grafico 13 - Quais ag¢des do gestor vocé considera que demonstram preocupagao
com o desempenho do colaborador?

estar sempre a disposicdo;
demonstrar interesse em seu
desenvolvimento pessoal e profissional
demonstrar interesse em que vocé
participe de treinamentos dentro e fora da
empresa;

25 {41,7%)
— 43 (30%)
26 (43,3%)

feedbacks frequentes; —52 (36,7%)

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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De acordo com Grafico 13:

¢ 86,7% dos respondentes, ou seja, 52 colaboradores, acreditam que
“feedbacks frequentes” demonstram preocupagéo do gestor com seu desempenho;

¢ 80% dos respondentes, ou seja, 48 colaboradores, acreditam que “demonstrar
interesse com seu desenvolvimento pessoal e profissional” demonstram preocupacao
do gestor com seu desempenho”;

¢43,3% dos respondentes, ou seja, 26 colaboradores, acreditam que
“‘demonstrar interesse para que os colaboradores participem de treinamentos dentro
e fora da empresa” demonstram preocupacgao do gestor com seu desempenho;

¢ 41,7% dos respondentes, ou seja, 25 colaboradores, acreditam que acreditam
que “gestores que estdo sempre disponiveis” demonstram preocupagdo com seu
desempenho.

Com base nas respostas do Grafico 13, pode-se verificar que o fator mais
assinalado pelos respondentes, € o feedback, afinal, como ja visto anteriormente é
através dele, que o colaborador podera saber como esta indo seu desempenho e no
que pode melhorar.

Diante disso, Francga (2013) destaca que:

O feedback é considerado uma importante ferramenta uma vez que o
empregado recebe informagdes referentes de como o outro, na relagao
interpessoal, o percebe, favorecendo o autoconhecimento e a melhoria do
desempenho. (FRANCA, 2013).

Além disso, de acordo com Chiavenato (2020), o feedback positivo também &
uma maneira de fazer com que os colaboradores se envolvam ainda mais com os
objetivos da empresa, além de ser uma maneira de recompensar seus esforgos, afinal,
um feedback positivo, pode ser extremamente motivador.

Sendo assim, Chiavenato (2020) defende que:

Os processos de recompensar pessoas constituem os elementos
fundamentais para incentivo, motivagdo e engajamento dos colaboradores,
tendo em vista de um lado os objetivos organizacionais a serem alcangados
e, de outro lado, os objetivos individuais a serem satisfeitos. (CHIAVENATO,
2020. p. 263).

Dessa maneira, entende-se que se o feedback for positivo, incentivara ainda

mais o colaborador, acarretando assim, num melhor desempenho de suas atividades.
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Visando estas ideias supracitadas, Chiavenato (2020), traz processos de
recompensar talentos e equipes que sera explicito na Figura 22.

Figura 22 - Processos de recompensar talentos e equipes

Gestido do
talento humano

Processos de
Processos de Processos de Processos de Processos de il Processos de
agragar engajar aplicar recompensar talentos monitorar
talentos e talentos talentos e talentos e 3 talentos e

equipes e
competéncias e equipes competéncias equipas organizacoes agquipes

- Remuneracac
+ Programas de
incentivos

+ Beneficios e
servigos saclais

Fonte: Chiavenato (2020).

Entende-se diante da Figura 22, que ¢é importante recompensar o0s
colaboradores por seu desempenho, através de remuneragdo, programas de
incentivos e beneficios. Para isso, o feedback pode ser uma importante ferramenta,
pois engaja o colaborador, além de ser uma forma de monitoramento de seu
desempenho.

Esta ideia, tem ligacdo também ao “interesse do gestor pelo desenvolvimento
pessoal e profissional do colaborador”, que foi outro fator que os colaboradores
assinalaram que acredita mostrar a preocupagao do gestor com seu desempenho,
além de também, interesse para que os mesmos participem de treinamentos.

Portanto, dando continuidade a anélise e partindo desta ideia, Carvalho (2020)
defende que os colaboradores sao os maiores ativos de uma empresa, portanto, isto
exige que os mesmos estejam em constante preparagao, através de treinamentos e
capacitagdes para realizarem suas atividades com exceléncia.

Portanto, isto mostra, o quao importante se faz gestores estarem preocupados
em ajudar no desempenho dos colaboradores, pois além de ajudar nos objetivos da
empresa, acarreta em motivagao para seu desempenho.

Dando continuidade “gestores que estdo sempre disponiveis” também foram

assinalados pelos gestores como fatores que demonstram preocupagao com seu
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desempenho. Neste sentido, Tejada (2017) afirma que é papel do lider, dar suporte
ao gestor.

Diante de todas estas ideias supracitadas, fecha-se a analise do Grafico 13,
com a ideia de que todos os fatores que demonstram preocupag¢ao do gestor com o
desempenho dos colaboradores, € importante para motivar e engajar os mesmos.

Além disso, se faz importante também, entender quais os motivos que mais
motivam os colaboradores dentro do ambiente de trabalho. Com isso, tem-se o
Quadro 9 que mostrara sobre os fatores que os colaboradores acreditam que mais Ihe
motivam.

Para entendimento deste quadro, os colaboradores elencaram cada um dos
fatores entre notas de 1 a 5, de acordo com seu grau de importancia para eles (onde

1 € nota minima e 5 é nota maxima).

Quadro 9 - Quais fatores mais motivam os colaboradores no ambiente de trabalho?

PERGUNTAS NOTA1 | NOTA2 | NOTA3 | NOTA4

Ser valorizado pelo gestor e pela empresa; 5% 28,33%

Aumento de salario; 36,67% 46,67%

Promocao;

40% 33,33%

Preocupagao da empresa e do gestor com

0,
o desenvolvimento pessoal e profissional; AT

Reconhecimento e feedbacks; 18,33% | 31,67% 50%

Participac&o de cursos e treinamentos; 35% 38,33% 23,33%

Clima organizacional agradavel entre

0, [
colegas e gestor; 41,67% 50%

31,67%

Boa lideranga do gestor;

Identificagdo com os valores pregados pela
empresa;

18,33%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Dando inicio a analise do Quadro 9, pode-se perceber que os fatores com maior
grau de importancia para eles (ou seja, que mais obtiveram nota 5 diante da pesquisa),
foram os fatores:

a) Ser valorizado pelo gestor e pela empresa,;

b) Preocupacdo da empresa e do gestor com o desenvolvimento pessoal e
profissional;

c) Boa lideranga do gestor.

Ao longo desta monografia, muito se falou destes trés aspectos e sobre a
importancia dos mesmos para a vida profissional e pessoal dos colaboradores.

Além disso, sabe-se também que eles tem total ligacdo com a gestdo de
pessoas que a empresa e o gestores possuem, portanto, mais uma vez, pode-se dizer
que a gestao de pessoas, possui ligagao direta com a motivagao dos colaboradores.

Analisando individualmente cada um destes aspectos, ja foi visto
anteriormente, e enfatizado por Tejada (2017), que o lider tem um grande papel de
influenciador e motivados na vida dos colaboradores, portanto, se fizer uma boa
gestdo, motivara e influenciara de forma positiva seus colaboradores.

Aplicada a pesquisa, isto confirma-se, afinal 61,67% dos respondentes (ou
seja, 37 colaboradores) deram nota de maior importancia para este fator, além do
mais, ndo houve nenhuma nota considerada de baixa importancia para este (nota 1
ou 2), visto que do restante dos 40%, 31,67% deram nota 4 (considerada também
uma nota de importancia).

Considerando as ideias dos autores ja vistos anteriormente ao longo deste
trabalho, para a autora desta pesquisa, a gestéo positiva do lider tem total influéncia
na motivagao e no desempenho, pois é ele que “dita as regras do jogo”, e um gestor
que atua como lider e preocupa-se com o desenvolvimento dos colaboradores, faz
total diferenga na vida profissional dos mesmos.

Com isso, tem-se o fator “preocupacdo da empresa e do gestor com o
desenvolvimento pessoal e profissional”’, onde também 61,67% dos respondentes (ou
seja, 37 colaboradores) deram nota de maior importancia.

Sabe-se que atualmente, uma empresa com gestores que se preocupam em
desenvolver seus colaboradores, possuem um diferencial competitivo no mercado,
visando que, de acordo com Tevah (2003), algumas empresas ainda nao investem e
nem se preocupam com isto. Portanto, ndo € em vao que o Sicredi esta entre as

melhores empresas para se trabalhar no Brasil, e também entre as melhores
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empresas para se iniciar carreira (de acordo com o relatério anuario da revista
VOCE/SA), pois possui uma gestdo preocupada com o desenvolvimento de seus
colaboradores, acarretando assim (como pode-se perceber com as respostas dos
colaboradores na Tabela 10) em colaboradores ainda mais motivados por conta disto.
Partindo desta ideia, Dutra J., Dutra T., e Dutra G. (2017) afirmam que gestores e
empresas que desenvolvem seus colaboradores, acabam trazendo beneficios para
ambas as partes.

Dando sequéncia, “ser valorizado pelo gestor e pela empresa”, também foi um
fator destaque de motivagdo para os colaboradores respondentes, obtendo 66,67%
de nota de maior importancia, ou seja, 40 colaboradores, deram nota 5 (grau maximo
de importancia).

Afinal, quando o trabalho é reconhecido e quando se é valorizado, a vontade
de fazer mais e cada vez melhor, se torna maior. Tanto que, Chiavenato (2020)
defende que as retribuicdes aos colaboradores devem ser entendidas como um bem
necessario para um resultado final de exceléncia.

Com isso, a empresa também ganha. Sendo assim, Chiavenato (2020) também
defende que recompensar os colaboradores, incentiva os mesmos e faz com que eles
contribuam ainda mais. Estas ideias supracitadas, também possuem ligagdo com o
fator “reconhecimento e feedback”, que teve 50% de nota com maior grau de
importancia para os respondentes, afinal, reconhecer e dar feedback, também esta
ligado a valorizar o colaborador e preocupar-se com seu desenvolvimento.

Dando continuidade, “clima organizacional agradavel entre colegas e gestores”
também obteve 50% de notas de maior importancia como fator motivacional para os
colaboradores, na pesquisa exposta no Quadro 9. Afinal, para a autora desta pesquisa
este € um dos pontos mais importantes para a motivagao diaria dela no trabalho, e
entende-se com as respostas que os colaboradores também tem esta visdo. Com
isso, a autora defende que quando se tem uma boa relagdo com seu gestor, os
pedidos do gestor ndo séo levados como “cobranga”, portanto, ha maior vontade de
resolve-los e maior liberdade de conversas. Além disso, um clima agradavel com os
colegas, acarreta num trabalho em equipe melhor, onde todos se ajudam. E o mais
importante: faz com que o colaborador se sinta bem e feliz dentro de um ambiente
com pessoas onde ele passa seu maior tempo.

Esta ideia trazida pela autora desta monografia, também é defendida por

Stadler e Pampolini (2014) que diz que quando o clima é agradavel as pessoas se
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sentem mais contentes e dispostas, trabalhando com maior eficiéncia e principalmente
trazendo mais motivacao para sua rotina de trabalho.

Continuando a analise, o fator “aumento de salario” teve 46,67% de nota com
maior grau de importancia. Quando comparado ao fator de “Ser valorizado pela
empresa” ha uma diferenga de 20% (para menos), com isso, entende-se que 0s
colaboradores sentem-se motivados quando o salario aumenta, mas os fatores
“sentimentais” sdo ainda maiores. Com isso, Bergamini (2017), considera que as
empresas que acreditam que os colaboradores s6 tem motivacdo através de uma
remuneragao boa, estdo enganados. Entende-se que € necessario um conjunto, de
fatores remuneraveis e também ndo remuneraveis (como o0s ja vistos:
reconhecimento, valorizagéo, feedbacks, entre outros).

Outro motivo que pode promover motivagao, é a “identificacdo com os valores
pregados pela empresa”, somando 43,3% de notas de maior importancia (5), e
nenhuma nota que possa ser considerada de menor importancia (1 e 2).

Com isso, se faz importante explanar os valores da empresa em estudo:

Figura 23 - Missao, viséo, valores Sicredi

O

MISSAD

Como sisterma cooperativo, valorizar

o relacicnamento, oferecer solucdes
financeiras para agregar renda e contribuir
para a melhoria da qualidade de vida dos
associados e da sociedade.

QO

VALORES

» Preservacao irrestrita da natureza
cooperativa do negdcio.

» Respeito & individualidade do associada.

- Valorizagao e desenvolvimento das
pess0as,

- Preservagao da instituigdo como sistema.

- Respeito &s normas oficiais e internas.

« Eficdcia e transparéncia na gestao.

®

VISAD

Ser reconhecido pela sociedade como
instituicao financeira cooperativa,
comprometida com o desenvolvimenta
econdmico @ social dos associados e das
comunidades, com crescmanto
sustentdvel das cooperativas,
integradas am um sisterma sdlido

e eficaz.

Fonte: Sicredi (2018).
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Na Figura 23, explana-se sobre a missao, valores e visdo da cooperativa de
crédito Sicredi Ouro Branco. Com isso, pode-se perceber que a emprega carrega
consigo, valores importantes, pois preza pelo desenvolvimento e valorizagdo das
pessoas, além de agregar e contribuir para a qualidade de vida dos seus associados
e da comunidade em que estao presentes suas agéncias. Sendo assim, acredita-se
que torna os colaboradores orgulhosos de trabalhar numa empresa com principios
cooperativistas, afinal, Marins e Mussak (2013) defendem que a satisfagdo no
trabalho, tem a ver com a identificacdo que o colaborador tem com os valores
pregados por ela.

Portanto, neste sentido, entende-se que faz com que os colaboradores sintam-
se mais motivados por conta disto.

Finalizando a analise de cada um dos fatores explicitos no Quadro 9,
‘promocgao” e “participagdo de cursos e treinamentos”, tiveram notas menores de
maior importancia, quando comparadas aos outros fatores supracitados.

Desta forma, visando as respostas dos colaboradores no Quadro 9, a autora
desta pesquisa acredita que os colaboradores sentem mais motivagdo, com fatores
satisfacientes, que podem ser: realizagdo, reconhecimento, entre outros. Esta ideia,
se trata da teoria dos dois fatores de Herzeberg, e explanada por Chiavenato (2016).

Portanto, entende-se que subir de cargo e participar de treinamentos é
importante, mas a maior parte da motivagao, advém dos fatores satisfacientes ja
supracitados anteriormente.

Visando a motivagdo dos colaboradores, € importante também, identificar
porque os mesmos acreditam que o Sicredi esta entre as melhores empresas para

se trabalhar no Brasil. Desta forma, tem-se o Quadro 10:

Quadro 10 - Por que vocé acredita que o Sicredi esta entre as melhores empresas

para se trabalhar nos ultimos anos?
(continua)

PERGUNTAS NOTA1 | NOTA2 | NOTA3 | NOTA4 | NOTAS

Pois possui colaborador motivados e que

o 0, 0,
gostam de trabalhar na instituicéo; 2B 0% S

Pelos seus principios cooperativistas; 30% 35% 31,67%
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conclusao)
Por conta da gest&o de pessoas inserida o o o
dentro da instituigao; = Eher 0%
Pois € uma empressr;esci:ﬁnhemda em todo o 13,33% | 28.33% | 26,66% | 28.33%
Pela valorizag&o e preocupacao que a
empresa tem com seus colaboradores e 13,33% | 33,33% | 53,33%
associados;
Por ser uma empresa que dispde recursos
visando o crescimento pessoal e profissional 10% 40% 50%
do colaborador;

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Diante do quadro 10, pode-se perceber os colaboradores também elencaram
cada um dos fatores entre notas de 1 a 5, de acordo com seu grau de importancia
para eles (onde 1 é nota minima e 5 é nota maxima).

Portanto, dando inicio a andlise deste Quadro, pode-se verificar que o fator que
teve porcentagem mais significativa na nota 5 (que refere-se a nota de maior
importancia), foi o fato de que os colaboradores acreditam que a empresa esta entre
as melhores para se trabalhar por conta da valorizacdo e preocupacao que possui
com seus colaboradores e associados. Este aspecto teve 53,33% de notas de grau
de importancia maxima, ou seja, mais da metade dos colaboradores respondentes,
acreditam que este seja um dos fatores que fazem a empresa estar entre as melhores.

Dessa forma, acredita, que este numero tem relagdo com o fator “preocupacéao
da empresa e do gestor com o desenvolvimento pessoal e profissional”, que foi um
dos mais assinalados com nota de maior importancia, no Quadro anterior (Quadro 9),
que falava dos fatores que causavam maior motivagao nos colaboradores. Isto mostra
que por conta de se sentirem motivados por causa disto, acreditam também, que seja
um dos motivos que o Sicredi esta entre as melhores empresas para se trabalhar.

Dando continuidade, com 50% de notas de maior importancia para os
respondentes como um influenciador para a empresa estar em destaque foi o fato
de a empresa dispor recursos visando o crescimento pessoal e profissional do
colaborador.

Este fator, complementa-se com o supracitado que falava da preocupagao com
o desenvolvimento do colaborador, visando que, para que ele se desenvolva, além de
preocupacao, € necessario dispor recursos para isso.

Neste sentido, como ja visto anteriormente, a empresa em estudo dispde de

uma plataforma online de treinamentos para os colaboradores (Sicredi Aprende), além
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de treinamentos especificos para cada cargo quando necessario e também auxilio
educacéo, contribuindo com 50% da mensalidade para graduagao e pds graduagéo.

Além disso, arca com o custo total de cursos de formagdes para os gestores da
empresa, para que exercam seu papel com exceléncia com os demais colaboradores.
Afinal hoje em dia, empresas que entendem que investimento no colaborador traz
retorno para a mesma, acabam possuindo um grau de competitividade maior no
mercado, visando que de acordo com Tejada (2017), € necessario investir nos
colaboradores para que os mesmos possam desenvolver toda sua capacidade, além
de que com isso, se sentirdo mais motivados e terdo um melhor desempenho.

Toda esta preocupacédo, tratamento diferenciado e beneficios, advém da
gestao de pessoas da empresa, por isso, 40% dos respondentes deram nota de
maior importancia ao fator que fala da gestdo de pessoas inserida na empresa,
considerando que este, pode ser um fator que venha a fazer a empresa estar entre
as melhores para se trabalhar.

Sabe-se que a gestao de pessoas nao esta soé na escolha de um colaborador
para uma vaga e sim, no tratamento como um todo. Por isso, a gestdo de pessoas
pPOSSUi preocupagao com as pessoas, pois elas sao o recurso mais importante dentro
de uma organizagdo, visando que sem ela, os negocios nao funcionam
(CHIAVENATO, 2016).

Diante disso, de acordo com a autora desta pesquisa a cooperativa de crédito
Sicredi Ouro Branco, possui uma preocupacao e atencao diferenciada com seus
colaboradores: acolhendo-os no momento que entram na empresa; lembrangas em
datas especiais; participacado nos lucros da empresa; entre muitos outros fatores.

Diante destes fatores, consequentemente, faz com que se trabalhe com mais
motivagao. Tanto que de acordo com o Grafico 6 ja explanado nesta analise, mais
de 60% dos colaboradores se sentem motivados, e mais de 30% sentem-se
motivados “as vezes”. Sendo assim, um dos fatores que os respondentes acreditam
também, que faga com que a empresa em estudo esteja entre as melhores empresas
para se trabalhar no Brasil, € o fato de possuirem colaboradores que se sentem
motivados, afinal, este aspecto gerou 36,67% de notas de grau maximo de
importancia.

Além disso, sabe-se e ja foi visto anteriormente no referencial te6rico que o
Sicredi possui principios cooperativistas, portanto, ndo é um “banco”. E uma

cooperativa, que possui associados, que divide seus lucros entre eles e ainda
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investe na comunidade aonde esta presente. Isto faz com que, os colaboradores
sintam orgulho da empresa em que trabalham. Partindo desta ideia, 31,67% dos
colaboradores respondentes, elencaram com nota maxima o fator do Sicredi estar
entre as melhores empresas para se trabalhar, por possuir estes principios. Neste
sentido, a autora relata que também acredita nesta ideia, pois uma empresa que €
diferente da sua concorréncia por possuir uma ideia de principios que valoriza as
pessoas, faz com que ela se destaque diante das demais.

Diante de todas estas ideias supracitadas, pela visdo de colaboradores e
gestores, o Sicredi acaba sendo uma empresa reconhecida por todos. Além disso, é
uma empresa que esta presente no Brasil inteiro, como ja visto anteriormente na
Figura 14 do referencial tedrico.

Sendo assim, 28,33% dos respondentes deram nota de importancia maxima
para esta ideia, acreditando que este reconhecimento, faca com que a empresa
esteja entre as melhores para se trabalhar.

Diante da analise quantitativa concluida, pode-se averiguar que a maioria dos
colaboradores sentem-se motivados dentro do ambiente de trabalho, além de que a
grande maioria acredita que acarreta fazendo mais negocios por conta disto e
consequentemente possuem um desempenho melhor.

Além disso, pode-se perceber que os fatores que motivam os mesmos, advém

da gestao de pessoas da empresa e principalmente do gestor.

4.3 CONSIDERACOES GERAIS SOBRE AS PESQUISAS

Apbs o levantamento de dados através das pesquisas quantitativas e
quantitativas, respondidas por 60 colaboradores e 16 gestores da cooperativa de
crédito Sicredi Ouro Branco, obtém-se algumas reflexdes acerca do tema desta
monografia.

Portanto, pode-se entender com a pesquisa quantitativa, de acordo com o
Grafico 5 da mesma, que mais de 60% dos colaboradores sente-se motivados dentro
da empresa e mais 35% sentem-se motivados por vezes. Com isso, pode-se
entender diante da pesquisa qualitativa, as estratégias que os gestores utilizam para
que esta motivagao acontega (explicitas no Gréfico 1).

Além disso, pode-se perceber que a maior parte dos gestores acreditam que

colaboradores motivados, possuirdao um melhor desempenho e consequentemente
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fardo mais negdcios por conta disso, este fato, foi explicito na Quadro 3, com
diversos comentarios dos gestores. Esta ideia também foi apoiada pelos
colaboradores na pesquisa quantitativa, onde de acordo com o Grafico 10 da analise,
95% dos colaboradores, acreditam que a motivagao faz com que os mesmos fagam
seus negocios com mais facilidade, afinal, a motivagdo eleva a confianca dos
mesmos.

Outra consideragao importante obtida com as analises, foi o fato de que mais
de 98% dos colaboradores da cooperativa, acreditam que a boa gestao do lider é
fundamental para que se sintam motivados dentro da organizag&o. Esta mesma ideia
também foi apresentado pelos gestores na pesquisa qualitativa, onde de acordo com
o Quadro 5, 100% dos gestores acreditam que sua atuagcéo como lideres, faz com
que seus colaboradores sinta-se mais motivados e consequentemente tenham um
desempenho melhor.

Outro fator que houve concordancia de ideias das duas partes, tanto na
pesquisa qualitativa quanto na quantitativa, foi o fato da preocupacdo com o
desempenho desenvolvimento dos colaboradores, onde mais de 90% dos
colaboradores acreditam que este aspecto seja um estimulo para sua motivagéo e
100% dos gestores acreditam que faz parte do papel deles estimular seus
colaboradores a se desenvolverem e ter um bom desempenho, pois assim,
conseguir.

Pode-se também observar os fatores de maior causa de motivacao para os
colaboradores, onde os trés mais importantes e causadores de motivagao de acordo
com os 60 colaboradores respondentes foram:

e Ser valorizado pelo gestor e pela empresa;

e Preocupacao da empresa e do gestor com o desenvolvimento pessoal e
profissional,

¢ Boa lideranga do gestor.

Além disso, pode-se perceber as estratégias que os gestores utilizam afim de
manter a motivacédo dos colaboradores, onde os trés aspectos mais utilizados pelos
mesmos de acordo com os 16 gestores respondentes foram:

e Atuar com lideranga afim de aproximar os colaboradores;

¢ Preocupagao com o clima organizacional;

e Feedbacks frequentes.



118

Levando em consideracao as duas pesquisas, pode-se perceber que obteve-
se os resultados que esta monografia pretendia alcangar.

Afinal, ficou evidente de que as ideias dos gestores e colaboradores da
cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco, complementaram-se na maioria das
perguntas. Isto tudo é reflexo de todos os principios e valores que a cooperativa
defende e passa para seus colaboradores advinda da gestdo de pessoas, e pelos
gestores que sao treinados e desenvolvidos para executarem nao somente uma
“chefia” mas sim, um papel de lider, preocupados com o desenvolvimento pessoal e
profissional, fazendo com que assim, a empresa esteja entre as melhores para se

trabalhar no Brasil.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Apods coletar os dados de ambas as pesquisas (qualitativa e quantitativa) foi
possivel atingir os resultados para os objetivos que haviam sido propostos para o tema
desta pesquisa. Com isso, conseguiu-se identificar a importancia que a gestao de
pessoas e a motivagao tém sobre o desempenho dos colaboradores.

Este trabalho como um todo mostrou o quanto a gestdo de pessoas advinda
dos gestores, pode influenciar na motivagdo e consequentemente no desempenho
dos mesmos, mostrando que quando os colaboradores estdo motivados, acabam
desempenhando suas atividades com um grau de satisfagdo maior e
consequentemente com exceléncia, sendo mais facil de atingir seus objetivos e
também os da empresa.

O presente trabalho monografico tinha como objetivo geral analisar como o
desempenho dos colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco/RS
poderia ser influenciado positivamente por conta de uma boa condugéo da gestao de
pessoas. Portanto, uma das maneiras encontradas para atender a este objetivo foi o
Grafico 7 da pesquisa quantitativa onde foi mostrado que 98,3% dos colaboradores
respondentes acreditam que a boa gestdo do lider é crucial para a motivagado da
equipe. Além disso, o Grafico 10 também da pesquisa quantitativa, mostrou que 95%
dos colaboradores acreditam que acabam fazendo mais negdcios quando se sentem
motivados.

Os resultados da pesquisa qualitativa também contemplam ao objetivo geral,
visando que de acordo com o Quadro 4, a maior parte dos gestores respondentes
concordam que desempenhando uma boa gestdo de pessoas, fara com que seus
colaboradores se sintam mais motivados, acarretando assim, num melhor
desempenho. Além disso, muitos dos gestores, tiveram comentarios positivos sobre
isto, afirmando que a gestéo de pessoas € fundamental para um desempenho positivo
da equipe.

Portanto, estas evidéncias supracitadas fazem com que se atenda ao objetivo
geral, mostrando que a boa gestdo do lider advinda da gestdo de pessoas, torna
colaboradores mais motivados e consequentemente melhora o desempenho dos

mesmos.
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Além do objetivo geral, houve também os objetivos especificos. O primeiro
deles se tratava de identificar como a gestdo de pessoas e a motivagdo poderiam
influenciar positivamente no desempenho dos colaboradores.

Este objetivo, foi alcangado ao longo do referencial teérico, que levantou varios
aspectos afim de mostrar que a gestado de pessoas e a motivagdo podem influenciar
no desempenho.

Tais topicos como clima organizacional, lideranga, motivagdo, desempenho e
desenvolvimento dos colaboradores e satisfagdo no ambiente de trabalho. Todos
estes fatores explanados ao longo do referencial tedrico desta pesquisa, atenderam
ao primeiro objetivo especifico da mesma, mostrando que através destes, os
colaboradores se motivam e alcangcam um desempenho muito melhores.

Além disso, o Grafico 9 da pesquisa quantitativa explanou sobre os exemplos
de boa gestdo que os colaboradores acreditam que acarretam em motivagao para
eles, podendo assim, ser percebido a influéncia da gestdo de pessoas na vida dos
mesmos, atendendo assim, mais uma vez ao primeiro objetivo especifico desta
monografia.

O segundo objetivo especifico se tratava de identificar os métodos que a gestao
de pessoas dentro da cooperativa de crédito Sicredi Ouro Branco oferece para que os
gestores venham a contribuir com a motivagdo dos colaboradores. Portanto, este
objetivo foi alcangado e explanado na Quadro 2 da pesquisa qualitativa, onde os
gestores respondentes exemplificaram os métodos utilizados pela empresa, os quais
foram: treinamentos on-line (pela plataforma Sicredi Aprende) e também presenciais,
conversas, reunides, incentivo na graduagao e pods graduacao, palestras, curso de
formacao profissional para gestores/lideres, indicagao de leituras, entre outros. Sendo
assim, todos estes recursos supracitados atendem ao segundo objetivo especifico e
fazem com que os gestores estejam preparados para executar sua lideranga advinda
da gestdo de pessoas, afim de desenvolver e fazer com que os colaboradores
possuam um melhor desempenho e também motivacao.

O terceiro objetivo especifico buscou averiguar como a lideranga positiva de
um gestor pode motivar os colaboradores. Este, pode ser validado tanto ao longo do
referencial tedrico nos tépicos de lideranga e motivagdo, e também na pesquisa
quantitativa com os colaboradores e na pesquisa qualitativa com os gestores. Afinal,
de acordo com o Quadro 4 da pesquisa qualitativa, todos os 16 gestores respondentes

acreditam que a lideranga positiva dos mesmos possui papel fundamental para
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aumentar a motivagao de seus colaboradores e consequentemente seu desempenho.
E de valia, trazer a justifica do respondente D sobre este fator: “o lider tem que ter o
papel de educador e motivador, servindo de inspiragao para os demais colaboradores.
Um lider sem uma equipe nao é lider, entdo ele precisa motivar, estar perto, saber
orientar, mostrar o melhor caminho, ensinar, para que a equipe compre a ideia e assim
haja um ganho coletivo de desempenho e resultados.” Assim, o respondente, trouxe
a importancia da lideranca na motivacado dos colaboradores.

Além disso, o Grafico 8 da pesquisa quantitativa mais uma vez também
colaborou para alcangar o terceiro objetivo especifico, onde 98,3% dos colaboradores
respondentes acreditam que quando um lider possui boa gestao, acarreta em maior
motivagdo em suas rotinas de trabalho. Outro aspecto que respondeu a este objetivo,
foi a Quadro 9 também da pesquisa quantitativa, onde 61,67% dos colaboradores
respondentes deram nota de maxima importancia para “boa lideranga do gestor” como
sendo um fator de motivagdo para os mesmos.

O quarto objetivo especifico procura averiguar quais fatores afetam no
desempenho dos colaboradores, este, foi respondido ao decorrer do referencial
tedrico desta monografia e também no resultados das pesquisas. Afinal, ao longo
desta pesquisa, ficou-se claro que a motivagdo, a gestdo do lider e o clima
organizacional, sdo fatores que podem influenciar tanto positivamente como
negativamente. De acordo com o Grafico 9 da pesquisa quantitativa, pode-se entender
os fatores que motivam os colaboradores, e consequentemente afetam no
desempenho dos mesmos. Ja na pesquisa qualitativa, o Quadro 8 mostra que os
gestores acreditam que um dos fatores que afetam no desempenho de seus
colaboradores, € o clima organizacional. Juntando estes fatores supracitados,
expostos durante a monografia, entende-se entdo que o quarto objetivo especifico,
também foi realizado.

Ja o quinto objetivo, se tratava de distinguir a diferenga de lider e chefe. Este,
além de comentado durante o referencial tedrico no tépico de lideranca, também foi
exposto durante a analise da Quadro 5 da pesquisa qualitativa, onde foi exemplificado
como um lider age diante de seus colaboradores, sendo bem diferente do modo de
agir de um “chefe”. Isto fez com que se entenda que dentro da cooperativa de crédito
Sicredi Ouro Branco, se tem lideres, o que faz com que seja atingindo também a mais

um dos objetivos especificos.
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O sexto e ultimo objetivo especifico desta monografia, tinha o objetivo de
conhecer a esséncia cooperativista que se faz presente na cooperativa de crédito
Sicredi Ouro Branco. Para isso, o capitulo 2.5.1 do referencial tedrico, que fala sobre
cooperativismo de crédito e sua importancia, explanou sobre a esséncia cooperativista
da empresa, mostrando que a mesma, pode ser um fator relevante para que os
colaboradores se identifiquem com a empresa e assim, possuam uma maior
motivagao para trabalhar nela. Esta ideia, também foi exemplificada na Quadro 9 da
pesquisa quantitativa, onde 43,3% dos colaboradores deram nota de maxima
importancia para o fato de “identificagdo com os valores da empresa” ser um agente
motivador dos mesmos. Além disso, no Quadro 10 da mesma pesquisa, 0 aspecto
“principios cooperativistas” recebeu 31,67% dos votos de maxima importancia, como
este, sendo um fator que faz a empresa estar entre as melhores para se trabalhar no
Brasil.

Desta forma, acredita-se que todos os objetivos desta monografia foram
alcancados.

No ambito pessoal, esta pesquisa contribuiu para que a autora desta pesquisa,
pudesse conhecer ainda mais sobre a ideia que seus colegas de empresa (gestores
e colaboradores) possuem sobre o tema de sua pesquisa, agregando assim, em muito
conhecimento para sua vida profissional e pessoal, pois pode ter visdao e
conhecimento sobre um assunto que antes considerava importante somente para ela
e hoje, apos a realizagao do trabalho acredita que ndo € somente importante, mas sim
necessario dentro de uma empresa.

Ja no ambito académico esta pesquisa contribuiu para que a autora
desenvolvesse sua leitura e escrita, além da busca de referencial teérico, que agregou
conhecimento para a mesma, tornando sua visdo sobre o assunto ainda mais ampla
e completa.

Por fim, a autora desta pesquisa acredita que no geral o tema desta monografia
e 0s conhecimentos adquiridos ao longo da mesma, foram de extrema importancia
nas esferas de sua vida profissional, pessoal e académica, visando que esta pesquisa,
adquiriu conhecimento e aprendizado, além de uma grande evolugao de habilidades
em todos os &mbitos de sua vida, fazendo assim, com que estas experiéncias sejam

de grande valia para sua carreira enquanto administradora.
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APENDICE A — PESQUISA QUANTITATIVA

Sou Milena Santos Rodrigues, aluna da UCS (Universidade de Caxias do Sul),
Campus Universitario Vale do Cai. O questionario abaixo € necessario para éxito do
meu Trabalho de Conclusdo do Curso de Administragao e tem o intuito de analisar a
influéncia que a motivagao e a gestdo de pessoas dentro do ambiente de trabalho,
pode acarretar no desempenho dos colaboradores. Como os dados serao utilizados
para fins académico, nao se faz necessario a identificagdo do nome. Desde ja, muito

obrigada pela participagao!

1.Qual seu género?
() Masculino

() Feminino

2.Qual sua idade?
()15a20
()21a25
()26a30
()31a35
()36a40
()40 a45
()

mais de 45

3. Qual seu grau de instrugéo?
Ensino médio completo
Ensino Superior completo
Ensino Superior incompleto
Pdés Graduacido completo

Pdés Graduacao incompleto

()
()
()
()
()
( ) Mestrado/Doutorado

4. Qual sua fungéo e em qual agéncia da Sicredi Ouro Branco (nome da cidade)

voceé trabalha?
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5. Ha quanto tempo vocé trabalha na Sicredi Ouro Branco?
até 1 ano
De 1 a4 anos

()
()
() De 4 anos a 7 anos
() De 7 anos a 10 anos
()

Mais de 10 anos

6. Vocé se sente motivado dentro do ambiente de trabalho?
() Sim
() Nao

() As vezes

7. Quando vocé se sente motivada? Assinale as opg¢des nas quais vocé se
identifica.
() quando é reconhecida por seu gestor;
quando recebe feedback;
quando ganha promogéo e/ou aumento de salario;
quando se encontra dentro de um clima organizacional agradavel,
guando se sente satisfeita/realizada com seu trabalho;
quando se identifica com os valores pregados pela sua empresa,;

quando possui boa relagao entre colegas e gestores;

A~ o~ o~ o~ o~ o~ o~
P N . e N W .

guando participa de um treinamento afim de se desenvolver;

8. Qual o impacto da motivagdo no desempenho das suas atividades?

9. Qual o impacto do papel do lider no desempenho das suas atividades?

10. Vocé acredita que a boa gestao do lider/gestor é crucial para que a equipe

se sinta mais motivada?

11. Quais os exemplos de boa gestdo que te motivam?
() gestao preocupada com desenvolvimento dos colaboradores;
() gestao que auxilia no cumprimento de metas;

() gestao que valoriza seu trabalho como um todo;
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() gestao que te oferece apoio e recursos para crescimento;

() outros

12. Quando vocé se sente motivado, acredita que acaba fazendo negdcios com
maior facilidade?

() Sim

() Nao

() As vezes

13. Se vocé respondeu “sim”, ou “as vezes” para a questdo anterior, porque
acredita que a motivagao traz essa facilidade para os negocios?

) pois ela traz maior seguranga;

) pois ela traz maior satisfagdo para realizar suas metas e tarefas;
() pois ela traz maior inspiragao;
() pois ela faz com que vocé coloque em pratica seus pontos fortes;
() pois ela traz maior animo e inspiragao;

14. Vocé acredita que uma gestdo que se preocupa com o desempenho
pessoal e profissional do colaborador, acarreta num melhor clima organizacional e
consequentemente no aumento da motivacado dos colaboradores?

() Sim

() Nao

() As vezes

15. Quais agdes do gestor vocé considera que demonstram preocupagao com
o desempenho do colaborador?

() estar sempre a disposicéo;

( ) demonstrar interesse em seu desenvolvimento pessoal e profissional;

() demonstrar interesse em que vocé participe de treinamentos dentro e fora
da empresa;

() feedbacks frequentes;
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16. Dentre as alternativas abaixo, quais mais lhe motivam dentro do ambiente
de trabalho? (Marcar de 1 a 5 de acordo com o grau de importancia, onde 5 é nota

maxima e 1 nota minima).

Ser valorizado pelo gestor e pela empresa,;

Aumento de salario;

Promocao;

Preocupacao da empresa e do gestor com o
desenvolvimento pessoal e profissional;

Reconhecimento e feedback;

Participagao de cursos e treinamentos;

Clima organizacional agradavel entre colegas e gestor;

Boa lideranga do gestor;

Identificagdo com os valores pregados pela institui¢ao.

17. Por que vocé acredita que o Sicredi esta entre as melhores empresas para
se trabalhar por tantos anos? (Marcar de 1 a 5 de acordo com o grau de importancia,

onde 5 é a nota maxima e 1 nota minima).

Pois possui colaborador motivados e que gostam
de trabalhar na institui¢ao;

Pelos seus principios cooperativistas;

Por conta da gestao de pessoas inserida dentro
da instituicio;

Pois € uma empresa reconhecida em todo o Brasil;

Pela valorizagdo e preocupacio que a empresa

tem com seus colaboradores e associados;

Por ser uma empresa que dispde recursos visando
o crescimento pessoal e profissional do colaborador.
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APENDICE B - PESQUISA QUALITATIVA

Sou Milena Santos Rodrigues, aluna da UCS (Universidade de Caxias do Sul),
Campus Universitario Vale do Cai. O questionario abaixo € necessario para éxito do
meu Trabalho de Conclusdo do Curso de Administragao e tem o intuito de analisar a
influéncia que a motivagao e a gestdo de pessoas dentro do ambiente de trabalho,
pode acarretar no desempenho dos colaboradores. Como os dados serao utilizados
para fins académico, nao se faz necessario a identificagdo do nome. Desde ja, muito

obrigada pela participagao!

1) Qual sua idade, género e formagao?

2) Em qual agéncia (cidade) da Sicredi Ouro Branco vocé trabalha?

3) Ha quanto tempo trabalha no Sicredi? E qual seu tempo de experiéncia como
gestor nesta instituicdo?

4) Como a empresa prepara vocé para ser um bom gestor/lider? Quais sdo os
recursos utilizados por ela, para que isto aconteca?

5) Vocé acredita que colaboradores motivados irdo possuir um melhor
desempenho dentro do ambiente de trabalho? Se sim, acha que irdo fazer mais
negocios por conta disto? Por que vocé acredita nisso?

6) Vocé considera que desempenhando uma boa gestao de pessoas com seus
colaboradores, fara com que eles se sintam mais motivados dentro do ambiente de
trabalho acarretando assim em um melhor desempenho? Justifique.

7) Vocé acredita que a boa gestdo de um lider tem influéncia com a motivagao
e desempenho de seus colaboradores? Porque vocé acredita nisto?

8) Vocé considera que sua equipe € motivada? Se sim, quais as estratégias
que voceé utiliza para isto?

() feedbacks frequentes;

atuando com liderancga, afim de aproximar seus colaboradores de vocé;
mensagens motivacionais e apoio;

()

()

() preocupacao com o clima organizacional;

() PDI (plano de desenvolvimento individual);
()

outros

9) Se vocé sente seus colaboradores desmotivados, o que faz para mudar isto?
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10) Qual a percepgao que vocé tem sobre desenvolver colaboradores visando
seu crescimento pessoal e profissional? Acredita ser um fator importante? Se sim,
vocé aplica algum tipo de plano de desenvolvimento com eles?

11) Vocé acredita que um clima organizacional agradavel tem ligagdo com a
boa gestdo do lider? Comente se vocé acha que este fator também influéncia no

desempenho dos colaboradores.



