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RESUMO 

 

Atualmente, a gestão de pessoas é um fator essencial para o sucesso organizacional, 
especialmente no setor de autopeças, marcado pela competitividade e exigência 
técnica. Este estudo possuiu como objetivo analisar as estratégias de gestão de 
pessoas adotadas pelas empresas de autopeças em Oeiras-PI, com base na Teoria 
dos Dois Fatores de Herzberg. A pesquisa é quantitativa, de natureza descritivo-
exploratória, utilizou-se o método survey com aplicação de questionários estruturados. 
Os resultados revelaram que os fatores higiênicos mais valorizados são o ambiente 
de trabalho, segurança e relações interpessoais. Já os fatores motivacionais com 
maior destaque foram o reconhecimento profissional e o senso de responsabilidade. 
As análises foram baseadas em dados ponderados, atribuindo pesos às respostas. 
Conclui-se que, embora existam práticas positivas, há necessidade de aprimorar 
estratégias de valorização e desenvolvimento humano para promover maior 
satisfação e engajamento dos colaboradores no setor. 
 
Palavras-chave: Gestão de pessoas; Motivação; Autopeças. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

 

Currently, people management is a key factor for organizational success, especially in 
the auto parts sector, characterized by competitiveness and technical demands. This 
study aimed to analyze the people management strategies adopted by auto parts 
companies in Oeiras, Piauí, based on Herzberg's Two-Factor Theory. The research is 
quantitative, descriptive-exploratory in nature, and involved the administration of 
structured questionnaires. The results revealed that the most valued hygiene factors 
are the work environment, safety, and interpersonal relationships. The most prominent 
motivational factors were professional recognition and a sense of responsibility. The 
analyses were based on weighted data, assigning weights to the responses. The 
conclusion is that, although positive practices exist, there is a need to improve human 
appreciation and development strategies to promote greater employee satisfaction and 
engagement in the sector. 
 
Keywords: People management; Motivation;  Auto parts. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

No contexto organizacional a gestão de pessoas é uma função gerencial que 

busca a colaboração dos profissionais nas empresas para atingir metas 

organizacionais e pessoais. Ela tem se desenvolvido ao longo dos anos, passando de 

apenas um setor burocrático para se transformar em um componente estratégico na 

gestão de empresas. A principal ênfase desta administração é a valorização do capital 

humano, fomentando um ambiente de trabalho propício ao aprimoramento das 

habilidades dos funcionários e ao êxito da organização, conforme Dionisio (2011).  

Diante desta perspectiva, para Lima, Baggio e Fernandes (2018), a gestão de 

capital humano tem se concentrado na promoção da qualidade de vida no trabalho, 

entendendo que o bem-estar dos funcionários possui um impacto direto na 

produtividade e no êxito da organização. Além do pagamento, as empresas 

contemporâneas implementam práticas como um ambiente saudável, que possa 

prevalecer harmonia entre vida pessoal e profissional, reforçando os recursos e a 

cultura da organização, estimulando a inovação e a ampliação da competitividade no 

mercado. 

Dessa forma, o gerenciamento de pessoas tornou-se um componente para a 

eficácia operacional e a motivação dos colaboradores. No segmento de autopeças, 

identificado com alta competitividade e exigências técnicas elevadas, a 

implementação de estratégias eficientes para a gestão de pessoal é crucial para 

assegurar a retenção de talentos e a viabilidade do empreendimento, de acordo com 

Maciel e Junqueira (2014). Neste contexto, entender as práticas de gestão de capital 

humano utilizadas no setor pode auxiliar na contribuição da melhoria das condições 

laborais e nos resultados empresariais, Peixoto et al. (2022). Além dessas análises, 

os estudos de Freitas et al. (2014), apontam que existe uma relação entre a adoção 

de métodos de manufatura enxuta, que contribui positivamente para a melhoria do 

desempenho organizacional na indústria automotiva, e práticas eficazes de gestão de 

recursos humanos. 

Nesse sentido, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, de acordo com Sá 

(2009), diferencia os fatores higiênicos dos fatores motivacionais, fornecendo uma 

perspectiva valiosa para a compreensão da satisfação e da motivação no trabalho. 

Uma análise dos fatores higiênicos e motivacionais em diferentes contextos 

organizacionais demonstra a relevância de adaptar as estratégias de gestão às 
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necessidades específicas dos colaboradores. Assim, ao aplicar essa teoria ao 

contexto das empresas de autopeças pode-se auxiliar na identificação de práticas que 

promovam um ambiente de trabalho mais satisfatório e produtivo.  

Mediante o exposto, Jabbour (2012), apresenta que a administração eficiente 

de pessoal no segmento de autopeças, além de ser importante para o rendimento da 

organização, também está associada a um fator de extrema relevância, caracterizado 

pela contínua adaptação das práticas laborais às demandas do mercado. A conexão 

entre a gestão de pessoas e as demandas operacionais de um setor altamente 

competitivo, como o de autopeças, precisa ser planejada para equilibrar a motivação 

interna e externa dos funcionários, assegurando não só a satisfação no local de 

trabalho, mas também a eficácia nos processos de produção. 

 Portanto, este alinhamento é crucial para que as empresas mantenham um 

ambiente favorável ao progresso contínuo e satisfaçam as necessidades de um 

mercado que está sempre em transformação, Guimarães, Soares e Amaral (2014). 

No cenário de Oeiras-PI, o estudo das práticas de gestão de equipes nas 

empresas de autopeças torna-se relevante, uma vez que, se apresentam em um 

contexto de crescimento socioeconômico, permitindo a observação de como essas 

organizações estão alinhadas às diferentes formas de atuação. Assim, busca-se 

responder à seguinte questão: quais estratégias de gestão de pessoas são aplicadas 

no setor de autopeças local e como elas influenciam o ambiente organizacional com 

base na teoria de Herzberg? 

Com base no exposto, pesquisas na área evidenciam que uma administração 

com a atenção necessária para a gestão de pessoal favorece um ambiente eficiente 

com envolvimento dos funcionários, restringindo a taxa de desligamento e 

aumentando a produtividade da organização, Fontoura, Daleaste e Motter (2018). 

Ademais, a adoção de métodos inovadores na administração de capital humano pode 

aumentar a competitividade das companhias do ramo automotivo Ruggero, Santos e 

Silva (2023). Portanto, espera-se que os achados deste estudo possam oferecer 

subsídios para que os gestores do segmento objeto deste estudo, especialmente sob 

a perspectiva local, consigam implementar medidas mais eficientes para manter e 

valorizar os profissionais, tornando-se viável fomentar um ambiente de trabalho mais 

estável e produtivo, como descreve Barros, Castro e Vaz (2015). 
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1.1 OBJETIVOS 

 

1.1.1 Objetivo geral  

 

Analisar a implementação da gestão de pessoas em empresas de autopeças 

de Oeiras-PI por meio de práticas de motivação e satisfação no ambiente de trabalho. 

 

1.1.2 Objetivos específicos 

 

• Identificar as práticas de gestão de pessoas adotadas pelas empresas de 

autopeças de Oeiras-PI. 

• Compreender o impacto dessas práticas na motivação e na satisfação dos 

colaboradores com base na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. 

• Propor recomendações para a gestão de pessoas no setor de autopeças local. 

 

1.2 JUSTIFICATIVA  

 

A relevância deste estudo está ligada à necessidade de compreender a gestão 

de pessoas especificamente nas empresas de autopeças, em Oeiras, no Piauí, com 

o intuito de contribuir para aprimorar as estratégias de negócios e aumentar a 

satisfação dos colaboradores. Segundo Silva et al. (2017), a gestão de recursos 

humanos nas organizações é importante e está ligada ao ambiente do trabalho e às 

circunstâncias em que o trabalho é executado. Isso é crucial para entender como 

variados elementos podem afetar a satisfação e a motivação dos funcionários. 

De acordo com Santos (2016), a utilização da Teoria dos Dois Fatores pode 

auxiliar as organizações a reconhecerem quais elementos estão dominantes no seu 

ambiente laboral, possibilitando a execução de táticas mais eficientes para 

incrementar a satisfação e o rendimento dos colaboradores. O estudo de Santos 

(2016), ressalta a relevância de entender os elementos motivacionais e higiênicos 

existentes no local de trabalho para fomentar um ambiente de cenário mais positivo e 

eficiente. 

Dado isso, as contribuições dessa pesquisa podem ser aplicadas em múltiplos 

viés, uma vez que, ao optar por trabalhar a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg no 

setor de autopeças de Oeiras-PI, busca-se gerar percepções sobre como melhorar o 
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ambiente organizacional e o desempenho das empresas locais. A pesquisa também 

visa fornece recomendações práticas para gestores, que podem adotar estratégias de 

motivação e retenção mais eficazes, alinhando os interesses dos colaboradores com 

os objetivos da organização, contribuindo assim para a sustentabilidade e a 

competitividade do setor no mercado regional. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO  

 

2.1 ORIGEM E CONCEITOS DA GESTÃO DE PESSOAS 

 

O estudo de Máximo e Ribeiro (2023), destaca que as interações pessoais no 

âmbito do trabalho exercem um impacto considerável sobre o desempenho dos 

colaboradores, com isso, reforça a importância das relações humanas para a 

produtividade organizacional. Nesse contexto, Santos e Morais Franco (2018), 

observam que, historicamente, a cultura que prevalecia nas organizações era a 

tradicional, onde os indivíduos eram vistos e tratados como recursos do 

empreendimento, bem como máquinas e equipamentos.   

Entretanto, no período da segunda guerra mundial houve inúmeras 

transformações, entre elas, eras de escolas administrativas e diversas teorias que 

classificavam os recursos humanos de maneiras distintas. Após esse momento, 

ocorreu a chegada da era da informação, com isso, as pessoas tornaram-se a base 

central das organizações devido aos seus conhecimentos e habilidades, conforme 

Dutra (2002). Sob essa perspectiva, a tradicional administração de recursos humanos 

cedeu lugar à gestão de pessoas, enxergando os indivíduos como inteligentes, 

competentes e que possuem personalidades próprias, de acordo com Santos e Morais 

Franco (2018). 

Nesse âmbito, Dutra (2002), aborda a gestão de pessoal em três classificações:  

 
Quadro 1 – Classificações da gestão de pessoas 

 
CLASSIFICAÇÃO PERÍODO CARACTERÍSTICAS 

Operacional Até a década de 1960 Ênfase na captação, 
treinamento, remuneração e 
informações, com foco na 
operacionalização dos 
processos de gestão de 
pessoas. 

Gerencial De 1960 até o início de 1980 Gestão de pessoas começa a 
intervir nos processos 
organizacionais, tornando-se 
parceira no desenvolvimento 
organizacional. 

Estratégica A partir de 1980 Gestão de pessoas assume 
papel estratégico, alinhando-se 
à geração de valor e 
internalizando novos conceitos 
sobre as pessoas na 
organização. 

Fonte: Adaptado de Dutra (2002, p.30). 
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Com base nessa classificação, o estudo guiado por Santana (2017), torna claro 

que a administração de pessoal deve ser vista como um componente estratégico que 

liga as demandas da organização às expectativas dos funcionários, fomentando uma 

integração que potencializa tanto o rendimento quanto o crescimento humano. Dessa 

forma, promove-se a relevância de ver as pessoas como recursos singulares e 

essenciais para a criação de valor nas organizações. 

Além disso, a gestão de pessoas é abordada como um conjunto de práticas e 

políticas com a finalidade de conciliar os anseios das organizações e dos 

colaboradores para possibilitar que ambas as partes possam realizar suas respectivas 

atividades de maneira produtiva e colaborativa com o passar do tempo. Desse modo, 

a gestão de pessoas se transforma em um elemento estratégico para o ambiente de 

trabalho, Dutra, Dutra e Dutra (2017). 

Na mesma linha de estudos, o autor Chiavenato (2014), afirma que a gestão 

de pessoas aborda a interdependência entre organizações e pessoas. Pois, os 

indivíduos dedicam-se durante um período significativo de sua existência para a 

realização do trabalho nas organizações com o intuito de produzir e alcançar o 

sucesso. Em contrapartida, o referido trabalho assume um grande ritmo e esforço na 

vida dos colaboradores, que dele necessitam para a subsistência.  

Para Barreto, Altaf e Munhoz (2010), a gestão de pessoas transcende apenas 

uma função operacional para assumir um papel estratégico. Além de ser uma área 

funcional dentro dos empreendimentos, também é uma disciplina que aborda as 

transformações das relações em ambiente de trabalho, bem como as necessidades 

das organizações e dos colaboradores, desse modo o entendimento efetivo de seus 

desafios e importância, é efetuado através dos estudos da sua evolução histórica e as 

mudanças que elevaram suas práticas e teorias, como discutido anteriormente, 

tornando-se base para compreender como esses fundamentos influenciam 

diretamente na importância estratégica dessa área. 

De acordo com Souza et al. (2021), o reconhecimento do capital humano como 

vantagem competitiva reflete uma nova era de administração, na qual o conhecimento 

e a criatividade são fundamentais para a inovação e a continuidade das organizações. 

Desse modo, a compreensão das origens e dos princípios da gestão de 

pessoas prepara o caminho para o debate sobre sua relevância estratégica, como 

será discutido no próximo tópico. A identificação das pessoas como o núcleo do 

processo organizacional proporciona uma perspectiva mais abrangente das práticas 
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de gestão, capazes de adequar as metas da organização e as demandas pessoais.  

 

2.2 OS PROCESSOS DA GESTÃO DE PESSOAS  

 

Para Chiavenato (2014), a gestão de pessoas é constituída por um conjunto 

interligado de processos, que possuem características dinâmicas e interativas. Esses 

processos incluem seis etapas principais, fundamentais para uma boa gestão de 

pessoas e serão desdobradas a seguir: 

 

Figura 1 - Processos básicos da gestão de pessoas 

 

 

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014). 

 

Inicialmente, os processos são identificados como os de agregar pessoas e 

consistem em inserir novos funcionários ao quadro da organização, conforme 

destacado por Chiavenato (2014). Estes processos envolvem práticas como o 

recrutamento e a seleção de pessoal, fundamentais para garantir que as pessoas 

adequadas se integrem ao ambiente organizacional, de acordo com Irgang et al. 

(2017). 

Além disso, destacam-se os processos de aplicar pessoas e devem ser 

baseados em estruturar as atividades a serem desempenhadas pelos colaboradores, 
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bem como, orientar e monitorar os seus respectivos desempenhos. Está incluso o 

desenho organizacional e de cargos, suas descrições, seus direcionamentos e as 

análises desses fatores, como planejado por Chiavenato (2014). 

Outro elemento importante, são os processos de recompensar pessoas, que 

são considerados essenciais para a retenção e motivação de talentos, como 

enfatizado por Chiavenato (2014). Esses processos visam promover e/ou 

recompensar seus colaboradores através de seus desempenhos e contribuições para 

alcançar os objetivos organizacionais. Seus principais elementos estão centrados em 

abordagens financeiras, benefícios e serviços sociais, seguindo as descrições de 

Sousa, Cavalcante e Almeida Neto (2013). 

Na sequência, encontram-se os processos de desenvolver pessoas, com a 

promoção do crescimento pessoal e profissional dos colaboradores. Engloba 

atividades como treinamento, desenvolvimento e implementação de programas para 

aprimorar habilidades e competências, de acordo com Chiavenato (2014).  

De modo complementar, os processos de manter pessoas, são cruciais para 

garantir a satisfação e motivação dos colaboradores, além de garantir condições 

adequadas e satisfatórias para que se mantenham na organização, sob a perspectiva 

de Chiavenato (2014). Neste cenário, o investimento na qualidade de vida no trabalho 

(QVT) tem a capacidade de melhorar o bem-estar físico, psicológico e social das 

pessoas, além de auxiliar na realização de metas da organização, de acordo com 

Silva, Pereira e Barbosa (2022).  Para que as organizações alcancem seus objetivos, 

é necessário que seus funcionários estejam suficientemente motivados. Seguindo 

esta análise, Gil (2001), destaca que a motivação, seja ela individual ou em grupo, é 

o principal fator que impulsiona a produtividade. 

Destaca-se, que os processos de monitorar pessoas, que carregam o 

significado de envolver ferramentas como bancos de dados e sistemas de 

informações gerais, são essenciais para gerenciar e monitorar o desempenho e as 

atividades dos colaboradores nas organizações, ainda conforme Chiavenato (2014). 

De maneira geral, para os autores Silva e Sousa (2023), os processos descritos 

acima promovem o bem-estar psicológico e social dos colaboradores, bem como o 

alinhamento de valores pessoais com os das instituições, contribuindo para a busca 

por desenvolvimento profissional contínuo e um ambiente de trabalho acolhedor que 

gere autonomia, reconhecimento e aprendizado. Esses elementos são fundamentais 

para a criação de ambientes de trabalho seguros e humanos, que favoreçam o 



22 

florescimento profissional. Sgarbossa e Mozzato (2021), ressaltam que tais condições 

são essenciais para o desenvolvimento e o sucesso organizacional, refletindo 

diretamente na produtividade e satisfação no trabalho. 

Sob essa perspectiva, os procedimentos de gestão de pessoas não só 

organizam as práticas do empreendimento, como também estabelecem bases para a 

criação de um ambiente de trabalho saudável e estimulante. Estes processos, ao 

atenderem às demandas dos funcionários, auxiliam diretamente na melhoria da 

qualidade de vida no trabalho (QVT). Isso acontece porque o bem-estar da 

organização depende de condições apropriadas, reconhecimento, crescimento 

constante e envolvimento dos seus respectivos colaboradores, Ferreira (2015).  

Desse modo, ao unir as práticas de gestão de pessoas às práticas de Qualidade 

de Vida no Trabalho, as empresas são capazes de estimular maior contentamento, 

produtividade e engajamento, o que acarreta bons resultados. De acordo com Franco 

(2017), ao priorizar táticas que valorizem os funcionários, as organizações não só 

fomentam a Qualidade de Vida no Trabalho, como também estabelecem uma cultura 

corporativa que favorece esses aspectos. 

 

2.3 A IMPORTÂNCIA ESTRATÉGICA DA GESTÃO DE PESSOAS 

 

Em uma abordagem complementar, a gestão de pessoas não se limita a fatores 

operacionais, mas também representa uma importante estratégia e contribuição para 

os empreendimentos. A década de 1980 foi marcada pela introdução do termo "Gestão 

Estratégica de Pessoas", enfatizando a relevância do capital humano para a conquista 

de vantagens competitivas. Tal abordagem se concentra menos em tarefas 

convencionais, como recrutamento e formação, e mais nas demandas estratégicas da 

empresa, priorizando o aprimoramento de habilidades cruciais para atingir os objetivos 

da organização, desempenha um papel de suma importância ao alinhar os objetivos 

organizacionais com as práticas de gestão, de acordo com Silva, Cravo e Teixeira 

(2016). 

Nessa visão, estudos como o de Leite e Albuquerque (2013), destacam a 

nitidez da importância de alinhar essas políticas às estratégias organizacionais, 

especialmente em contextos que exigem adaptação às mudanças estruturais e 

culturais. 

A gestão de pessoas do ponto estratégico dos empreendimentos torna-se o 
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elemento central para a obtenção de sucesso em cenários globais e competitivos. 

Uma vez em que, as organizações criam e desenvolvem condições para o 

fortalecimento das competências internas, a produtividade e a qualidade de seus 

produtos e serviços ofertados, reforçando o posicionamento competitivo da empresa. 

Consonante a pesquisa desenvolvida por Ribeiro et al. (2022). 

Seguindo essa ideia, Davel e Vergara (2001, p. 31) afirmam: 

 
As pessoas não fazem somente parte da vida produtiva das organizações. 
Elas constituem o princípio essencial de sua dinâmica, conferem vitalidade 
às atividades e processos, inovam, criam, recriam contextos e situações que 
podem levar a organização a posicionarem-se de maneira competitiva, 
cooperativa e diferenciada com os clientes, outras organizações e no 
ambiente de negócios em geral (Davel; Vergara, 2001, p. 31). 

 

Sob essa perspectiva, Paulo e Requena (2013), complementam que 

estabelecer condições planejadas para o crescimento das equipes, juntamente com a 

valorização das lideranças como agentes de mudanças, é fundamental para 

estabelecer práticas que equilibrem a procura por resultados com o bem-estar 

organizacional. 

Além disso, a gestão estratégica de pessoas deve ser percebida como um 

instrumento essencial para converter desafios organizacionais em oportunidades. Isso 

é obtido ao alinhar as habilidades internas às necessidades do mercado, incentivando 

tanto o aprimoramento constante quanto a manutenção de talentos, Oliveira et al. 

(2009).  

Esta visão sustenta que o desenvolvimento de uma liderança competente e um 

ambiente inspirador têm um impacto significativo na longevidade e na competitividade 

de uma organização. Oliveira Gomes (2016), afirmou que programas eficazes de 

liderança e treinamento são diferenciais que, aliados a um planejamento adequado, 

podem fortalecer equipes e impulsionar o sucesso dos negócios, garantindo maior 

engajamento e eficiência. 

Portanto, a gestão estratégica de pessoas desempenha um papel 

transformador no atual cenário empresarial. Ao estabelecer políticas que valorizem, 

cresçam e apoiem os seus funcionários, você pode criar um ambiente de trabalho 

mais produtivo que os trate como a base da sua organização. A estratégia fortalece o 

relacionamento entre a empresa e suas equipes, impacta positivamente os resultados 

organizacionais e ajuda a entregar um serviço excepcional, Silva (2017). 

Ao compreender a gestão de pessoas como um componente estratégico, as 
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empresas podem formular políticas mais unificadas e eficientes, em sintonia com as 

exigências do mercado mundial. Segundo Silva e Rodrigues (2019), a conexão entre 

a gestão estratégica de pessoas e as metas da organização não só favorece a 

competitividade, como também estimula a inovação e o desenvolvimento sustentável. 

Esta perspectiva estratégica aponta o caminho para a avaliação dos processos 

particulares que integram a administração de pessoal, assim, compreender os 

processos e os fatores que apoiam uma gestão eficiente torna-se significativo para o 

aprimoramento contínuo das organizações, assegurando sua sustentabilidade e seu 

destaque no mercado. 

 

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: PERSPECTIVAS RELACIONADAS À 

GESTÃO DE PESSOAS 

 

Ao respeitar os processos da gestão de pessoas e compreender a sua 

importância estratégica, pode-se alcançar uma boa qualidade de vida no trabalho 

(QVT), área que possui uma evolução histórica significativa. Desde os anos 1950, 

quando suas abordagens eram voltadas para as condições físicas de trabalho até as 

percepções atualizadas que envolvem aspectos psicológicos, sociais e 

organizacionais, como evidenciado nos estudos de Dal Forno e Rosa Finger (2015). 

Nesse sentido, Rubino, Guimarães e Naves (2014), ressaltam que a qualidade de vida 

no trabalho engloba parâmetros como salários justos, oportunidade de 

desenvolvimento profissional, ambientes saudáveis e relações interpessoais 

harmoniosas.  

Seu conceito ilustra a interação entre o bem-estar dos empregados e as 

dinâmicas da organização, de acordo com Dal Forno e da Rosa Finger (2015). Esse 

tema recebe cada vez mais destaque nas últimas décadas, principalmente em virtude 

da sua importância para a gestão de pessoas e para a produtividade empresarial, 

Monsores e Novaes (2022). 

A pesquisa de Lirio et al. (2020), destaca que a percepção da qualidade de vida 

no trabalho varia de acordo com as diferentes gerações presentes no ambiente. 

Enquanto os trabalhadores mais jovens tendem a priorizar os aspectos relacionados 

entre flexibilidade e equilíbrio da vida profissional e pessoal, as gerações passadas, 

por sua vez, priorizam a segurança do emprego e a sua estabilidade. Esta diversidade 

de pontos de vista ressalta as necessidades de uma administração, bem como de uma 
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gestão de pessoas adaptável e atenta aos diversos grupos de colaboradores e suas 

respectivas expectativas. 

Dentro de uma organização, a gestão de pessoas desempenha um papel 

fundamental para a promoção da qualidade de vida. Lima, Baggio e Fernandes (2018), 

defendem que práticas de liderança participativa, programas de saúde ocupacional e 

a valorização do capital humano são estratégias eficazes para melhorar o bem-estar 

dos trabalhadores. Essas iniciativas também auxiliam na redução da rotatividade, no 

aumento do engajamento e na promoção de uma cultura organizacional positiva, 

Bittencourt (2023). 

Além disso, os resultados de um empreendimento possuem forte ligação com 

a QVT, como afirmam Monsores e Novaes (2022). As organizações que investem 

adequadamente em bem-estar do trabalho possuem tendências de obterem melhores 

resultados, pois os funcionários satisfeitos apresentam consideráveis níveis de 

comprometimento e criatividade. Porém a falta de atenção com a QVT pode resultar 

em custos bem elevados como por exemplo, ausências e diminuição da produtividade. 

Outro ponto importante é a ligação entre a maturidade da cultura de segurança 

e a qualidade de vida no trabalho. Serran e Alberton (2023), argumentam que as 

empresas que implementam políticas sólidas de saúde e segurança no trabalho criam 

um ambiente mais harmonioso e seguro, o que tem um impacto positivo na satisfação 

dos funcionários.  

A qualidade de vida no trabalho deve, portanto, ser considerada um 

componente necessário da gestão organizacional. Segundo Mignoni, Mozzato e 

Sgarbossa (2023), integrar diversos talentos no local de trabalho representa uma 

oportunidade para promover o bem-estar e incorporar diversas perspectivas, 

favorecendo um ambiente de trabalho mais equilibrado e produtivo. 

A qualidade de vida no trabalho é, portanto, não apenas um fator de satisfação 

pessoal, mas também um elemento estratégico para o sucesso organizacional. 

Conforme destacado por Estefanuto Orsiolli et al. (2024), as empresas que desejam 

se diferenciar em mercados cada vez mais competitivos e dinâmicos devem priorizar 

a adoção de políticas e práticas que visem melhorar o bem-estar dos trabalhadores. 

Por fim, a qualidade de vida no trabalho, além de contribuir para o bem-estar 

dos colaboradores, pode servir de enquadramento para a compreensão e 

implementação de teorias motivacionais de gestão de pessoas. Segundo Cardoso, 

Silva e Pereira (2023), as práticas que visam a melhoria da QVT estão diretamente 
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relacionadas à compreensão das necessidades humanas e às estratégias 

motivacionais, contribuindo para o equilíbrio entre os objetivos pessoais e 

empresariais. Portanto, ao avançar nas pesquisas sobre a teoria da motivação, a 

análise dos fatores que afetam diretamente o desempenho e a satisfação dos 

funcionários pode ser aprofundada. 

 

2.5 AS TEORIAS MOTIVACIONAIS APLICADAS À GESTÃO DE PESSOAS 

 

As teorias motivacionais possuem um papel fundamental na gestão de 

pessoas, uma vez que, fornecem apoio para compreender o comportamento humano 

no local de trabalho. Para Perry, Hondeghem e Wise (2010), essas bases 

motivacionais evoluíram consideravelmente nas últimas décadas. Em suas análises 

os respectivos autores ressaltam que a motivação é um aspecto primordial para a 

eficácia das organizações, de maneira que independente do setor compreender as 

necessidades humanas deve ser uma atividade contínua.  

Sob essa perspectiva, Silva e Sousa (2019), argumentam que o 

comportamento humano no local de trabalho é largamente influenciado por fatores 

como a hierarquia de necessidades de Maslow e a motivação de higiene de Herzberg, 

e estas abordagens são críticas para compreender e melhorar a satisfação e o 

desempenho ocupacional. Essas teorias afirmam que além da remuneração e dos 

benefícios, aspectos como segurança, reconhecimento e autoestima são 

determinantes da motivação dos funcionários. Portanto, as organizações devem criar 

condições propícias a estes estímulos e promover um ambiente de trabalho 

satisfatório e motivador. Estas teorias entre tantas outras, trazem um panorama único 

para entender o comportamento dos indivíduos no ambiente de trabalho. Uma vez 

que, a motivação dos seres humanos é múltiplas e deve considerar tanto os fatores 

profissionais como os pessoais, de acordo com Moraes Wyse (2018). 

Mediante o exposto, Leite e Oliveira (2022), analisaram o impacto das teorias 

motivacionais em seus estudos, ressaltando que as táticas de administração 

fundamentadas em motivações internas, como reconhecimento e desenvolvimento 

pessoal, geram resultados mais estáveis em relação ao engajamento e à retenção de 

talentos. Silva e Rossini (2021), reforçam essa concepção ao analisar a 

implementação dessas teorias no Brasil entre 2010 e 2020, indicando que a utilização 

consciente de estratégias motivacionais pode melhorar consideravelmente o ambiente 
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organizacional e a produtividade. 

Em análise específica, a teoria dos dois fatores de Herzberg foi estudada por 

Paiva et al. (2009), onde destacaram a influência de diferentes aspectos do ambiente 

de trabalho. Embora algumas condições, se não estiverem presentes, possam levar à 

insatisfação, alguns fatores, se melhorados, podem aumentar o envolvimento e a 

realização profissional. Essa diferença é crucial em estudos como o de Rocha e 

Wagner (2017), que, ao examinarem a satisfação no trabalho entre distribuidores de 

autopeças, encontraram uma relação direta entre a valorização de determinados 

fatores e o aumento do desempenho e comprometimento dos funcionários. 

Em uma pesquisa mais atual, Lopes et al. (2024), analisaram a motivação dos 

colaboradores em um espaço educacional com base na teoria de Herzberg, seus 

estudos concluíram que a ausência de reconhecimento e as condições de trabalho 

inadequadas afetam negativamente a performance dos funcionários. Sob essa visão, 

Santos e Dutra (2020), confirmam essa conclusão, destacando a conexão direta entre 

a qualidade de vida no trabalho e a motivação, indicando que a falta de atenção aos 

aspectos higiênicos pode gerar desmotivação em uma larga proporção. 

Silva et al. (2021), os estudos apontaram que intervenções voltadas para 

fatores de motivação, tais como chances de evolução e reconhecimento, resultaram 

em aprimoramentos no envolvimento e na excelência dos serviços oferecidos. 

Também utilizaram a teoria no âmbito educacional, e então percebe-se a relevância 

do equilíbrio entre fatores higiênicos e motivacionais para manter a motivação no 

ambiente de trabalho. Ainda para Silva et al. (2021), a implementação da teoria dos 

dois fatores em diversos setores demonstra sua importância para entender e 

aprimorar o ambiente de trabalho.  

Em suma, ao lidar com a manutenção de colaboradores nas organizações, é 

crucial entender como os elementos higiênicos e motivacionais funcionam de forma 

distinta e complementar. Segundo a teoria de Herzberg, os fatores higiênicos são 

elementos que, mesmo não proporcionando satisfação imediata, sua falta pode 

provocar insatisfação e afetar de forma negativa o ambiente de trabalho. Por outro 

lado, os fatores motivacionais são aqueles que, quando bem aplicados, fomentam a 

satisfação, o envolvimento e a dedicação dos funcionários. Portanto, é necessário que 

as empresas apliquem estratégias que equilibrem esses elementos para estimular o 

potencial humano. De acordo com Vitório (2015), a ausência de condições 

apropriadas de trabalho, pode afetar a motivação dos colaboradores. Este equilíbrio é 
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fundamental para que os funcionários possam sentir-se apreciados e comprometidos 

com as metas da empresa. 

 

2.5.1 A influência da Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg na gestão 

de pessoas 

 

A teoria dos dois fatores de Frederic Herzberg, desenvolvida na década de 

1950, é uma ferramenta importante para a compreensão da motivação no trabalho, 

distinguindo duas categorias de fatores que influenciam a satisfação e a insatisfação 

dos funcionários:  

 

Figura 2 – Fatores higiênicos e motivacionais 

 

Fonte: Adaptado de Silva (2019). 

 

Fatores de higiene podem prevenir a insatisfação, mas não motivam, por si só, 

as pessoas. Fatores motivacionais podem estimular o engajamento e a produtividade 

de acordo com Silva (2019). 

Sob esta perspectiva, estudos recentes, como o de Barros, Sobral e Melo 

(2020), demonstram a aplicabilidade desta teoria em diferentes contextos 

organizacionais. Em suas pesquisas os autores, constataram que mesmo que os 
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fatores de higiene estivessem presentes, a falta de fatores motivacionais impactava 

diretamente na satisfação dos colaboradores. Isto enfatiza a importância de 

estratégias de gestão que não só garantam boas condições de trabalho, mas também 

criem um ambiente estimulante e desafiador. 

Diante disto, Soares (2021), argumenta que a aplicação de fatores 

motivacionais enfrenta desafios específicos, pois a estabilidade no emprego e as 

estruturas hierárquicas podem limitar a implementação de práticas que incentivam o 

desenvolvimento profissional. No entanto, medidas como o reconhecimento do 

trabalho e o aumento das responsabilidades podem ajudar a melhorar a satisfação 

dos funcionários. 

Nessa conjuntura, Vittor et al. (2022), destacaram a importância de estratégias 

motivacionais bem planejadas em ambientes corporativos, enfatizando que 

simplesmente oferecer bons salários e benefícios não garante a retenção de talentos. 

Suas pesquisas mostram que empresas que investem em fatores motivacionais como 

planejamento de carreira e reconhecimento profissional alcançam mais resultados em 

termos de engajamento e produtividade. 

Os estudos de Zwicker, Oliveira e Löbler (2018), entre administrações públicas 

e privadas mostrou que as percepções de higiene e fatores motivacionais variam 

dependendo do contexto organizacional. No setor privado, as pessoas estão mais 

preocupadas com o valor acrescentado pessoal e o desenvolvimento da carreira, 

enquanto no setor público a estabilidade salarial e os benefícios são mais relevantes 

para os trabalhadores. Portanto, a teoria dos dois fatores de Herzberg continua sendo 

uma referência fundamental na gestão de pessoas, ajudando os gestores a 

formularem políticas que aumentem a satisfação e a motivação dos funcionários para 

ocasionar um ambiente de trabalho mais eficiente e harmonioso, beneficiando tanto 

os colaboradores como as organizações. 

Por fim, os trabalhos como o de Sampaio (2012), mostraram que ambientes 

organizacionais que investem tanto na higiene quanto em fatores motivacionais 

podem promover maior bem-estar dos funcionários. Isso porque a satisfação no 

trabalho não consiste apenas em evitar desconfortos, mas também em proporcionar 

desafios e recompensas que promovam o crescimento profissional e pessoal. 

Portanto, para melhorar a qualidade de vida no trabalho, os gestores devem 

considerar estratégias consistentes com a teoria de Herzberg para garantir um 

ambiente seguro e estimulante para manter as equipes engajadas e produtiva. 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

 

A metodologia refere-se a um conjunto de técnicas e procedimentos 

sistemáticos pelos quais são realizadas as coletas, análises e interpretações de dados 

de maneira eficaz e coerente, com o objetivo de responder às questões de pesquisa. 

Segundo Oliveira (2011), os métodos devem ser escolhidos com base no tipo de 

problema a ser estudado e podem envolver métodos quantitativos ou qualitativos. O 

autor enfatiza que a clareza nas escolhas metodológicas é crucial para garantir a 

validade dos resultados e garantir que a pesquisa contribua significativamente para o 

campo do conhecimento. Dessa forma, a metodologia passa a ser o alicerce que 

orienta todo o processo de investigação, desde o planejamento até a análise final dos 

dados. 

Assim, para garantir a validade e credibilidade dos resultados, os 

procedimentos metodológicos adotados permitem uma abordagem estruturada e 

sistemática da pesquisa. A escolha do método é crucial para a compreensão das 

práticas de gestão de pessoas e o seu impacto na motivação dos colaboradores, Gil 

(2008), além de possuir métodos claros na investigação dos fenómenos 

organizacionais, Lakatos e Marconi (2017). 

 

3.1 ABORDAGEM DA PESQUISA 

 

O estudo possui base na abordagem quantitativa, conforme descrito por Gil 

(2019). Os métodos quantitativos visam a análise estatística e a interpretação dos 

dados, permitindo uma avaliação precisa e objetiva das variáveis envolvidas. Segundo 

Gil (2019), a principal função desse método é medir fenômenos e estabelecer relações 

entre variáveis para que os resultados sejam expressos numericamente, fornecendo 

uma descrição clara e confiável da realidade sob investigação.  

No caso específico desta pesquisa, destaca-se a utilização de métodos 

quantitativos que visam analisar a implementação da gestão de pessoas em empresas 

de autopeças de Oeiras-PI por meio de práticas de motivação e satisfação no 

ambiente de trabalho. 

. Isso permite que a dinâmica organizacional seja descrita de forma detalhada 

e objetiva, sem a necessidade de interpretação subjetiva. A coleta e análise de dados 

estatísticos é fundamental para compreender o impacto dos processos administrativos 
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no desempenho e na gestão de pessoas. 

 

3.2 NATUREZA DA PESQUISA 

 

O estudo conduzido possui categoria de natureza descritivo-exploratório, pois 

busca entender o fenômeno em análise de forma minuciosa e inicial. Segundo Raupp 

e Beuren (2006), o objetivo da pesquisa descritiva é apresentar as particularidades de 

um grupo ou situações específicas, organizando e sistematizando informações 

pertinentes para a descrição de elementos cruciais de um contexto específico.  

De maneira complementar, a pesquisa exploratória, conforme discutido por Del-

Masso, Cotta e Santos (2014), se concentra na análise de temas ainda pouco 

explorados, visando fornecer uma compreensão inicial do fenômeno, muitas vezes 

sem hipóteses estabelecidas, possibilitando ao pesquisador expandir seu 

entendimento sobre o tema. Portanto, essa classificação de pesquisa torna-se 

fundamental para a compreensão inicial das questões abordadas no presente estudo. 

 

3.3 MÉTODO  

 

A pesquisa utilizou o método survey para realizar a coleta de dados, que 

consiste em um procedimento de pesquisa quantitativa empregado para recolher 

informações de um conjunto de pessoas através de questionários. Esta ferramenta 

possibilita a análise de comportamentos, pontos de vista e traços de uma população. 

Segundo Lakatos e Marconi (2017), o survey é uma das técnicas mais eficientes para 

coletar informações em larga escala, uma vez que permite a aplicação dos resultados 

a uma população mais ampla. Da mesma forma, Andrade (2022), ressalta a 

importância deste método para compreender padrões sociais e elaborar diagnósticos 

com base em amostras representativas da população. 

O valor do método survey está em sua habilidade de fornecer informações 

quantitativas confiáveis, que podem fundamentar decisões estratégicas em vários 

campos do saber. Conforme Mattar (2018), essa metodologia é frequentemente 

empregada em pesquisas de mercado, administração pública e pesquisas 

acadêmicas, uma vez que possibilita a obtenção de dados de maneira sistemática e 

uniforme. Ademais, Vergara (2015), destaca que o uso de surveys permite aos 

pesquisadores adquirirem percepções valiosas sobre fenômenos sociais, econômicos 
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e organizacionais, auxiliando na criação de políticas e estratégias com evidências. 

 

3.4 OBJETO DA PESQUISA 

 

A pesquisa concentra-se nas empresas de autopeças localizadas na cidade de 

Oeiras, no estado do Piauí. De acordo com os dados disponíveis no portal Data 

Sebrae (2025) indicam que, na cidade de Oeiras-PI, consta apenas a classificação na 

categoria “comércio a varejo de peças e acessórios novos para veículos automotores”, 

com um total de 30 (trinta) empresas registradas. Porém, durante a coleta de dados 

em campo foram identificadas apenas 19 (dezenove) organizações com operações 

relacionadas ao setor automotivo, por meio da análise da nomenclatura e posterior 

confirmação com os responsáveis, assegurando que atuavam no setor de autopeças.  

. Essas organizações atuam no setor de varejo de peças e acessórios para 

automóveis, com um papel relevante para a economia local. De acordo com Macêdo 

et al. (2022), o segmento de autopeças possui uma dinâmica particular que requer 

uma condução de pessoal eficaz para assegurar a excelência e a produtividade no 

serviço ao cliente. 

A análise dessas organizações possibilita entender a gestão de pessoal em um 

campo que está conceituado diretamente no conhecimento técnico de seus 

colaboradores e em um serviço de excelência para se manter competitivo no mercado. 

Portanto, pesquisar o contentamento e a motivação dos funcionários dessas 

empresas pode auxiliar na melhoria das práticas de administração de pessoal, 

principalmente no contexto local. 

 

3.5 PARTICIPANTES DA PESQUISA  

 

Os colaboradores das empresas de autopeças de Oeiras-PI participaram do 

estudo para uma análise organizacional. A contribuição dos respondentes tornou-se 

de extrema importância para detectar as práticas de administração de pessoal 

implementadas e analisar os elementos que afetam a motivação e o contentamento 

no ambiente de trabalho. Conforme Chiavenato (2014), a satisfação dos funcionários 

tem um impacto direto na produtividade e na excelência dos serviços oferecidos. 

A coleta de dados foi realizada de 6 de maio a 6 de junho, por meio de visitas 

pessoais às empresas, período em que os colaboradores foram convidados a 
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participar e seus dados de contato foram obtidos. O questionário ficou disponível para 

resposta de 6 de maio a 6 de junho. Durante esse processo, foram identificadas 19 

empresas que atuam no setor de peças automotivas em Oeiras-PI, com uma média 

de 4 colaboradores por estabelecimento totalizando cerca de 76 pessoas abordadas, 

resultando no envio de 53 questionários, dos quais 40 foram respondidos com 

sucesso. 

Os colaboradores das companhias de autopeças desempenham um papel 

essencial na execução das tarefas cotidianas e na interação com os clientes. Assim, 

o estudo levou em conta a visão dos funcionários acerca das práticas motivacionais 

implementadas, fundamentada na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, possibilitando 

entender quais elementos motivacionais e satisfatórios fazem parte do ambiente de 

trabalho onde estão inseridos.  

 

3.6 INSTRUMENTOS PARA COLETA DE DADOS 

 

A obtenção de informações foi realizada através de um questionário online 

estruturado, fundamentado na escala Likert. Este tipo de ferramenta possibilita a 

coleta uniforme de opiniões e percepções, simplificando a avaliação quantitativa dos 

resultados. De acordo com Bastos, Oliveira e Santos (2023), o uso de questionários 

estruturados é um método eficaz para assegurar a objetividade e a replicabilidade das 

informações obtidas.  

Nesse contexto, o estudo adota a abordagem quantitativa, coletando dados 

primários, através do questionário e secundários como os registros oficiais das 

organizações para fundamentar a análise realizada e obter resultados consistentes.  

O instrumento utilizado incluiu uma seção de dados sociodemográficos para 

caracterização dos participantes e 24 questões distribuídas nos seguintes temas: 

satisfação no trabalho, ambiente de trabalho, fatores de higiene do trabalho e fatores 

de motivação do trabalho. Esses dados permitiram uma análise aprofundada das 

percepções dos colaboradores sobre seu ambiente de trabalho, contribuindo para a 

identificação de aspectos que afetam diretamente seu desempenho e bem-estar. 

Os envolvidos responderam as declarações usando uma escala de cinco 

pontos, que foi de "discordo totalmente" até "concordo totalmente" para auxiliar nas 

interpretações adequadas dos resultados estatísticos. Esta abordagem possibilitou a 

análise da existência de elementos motivacionais e higiênicos no local de trabalho, 
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conforme estabelecido por Herzberg (1959). 

A aplicação do questionário ocorreu através da plataforma online Google 

Formulários (Google Forms), após o repasse do link através da visita presencial, 

assegurando acessibilidade e conforto para os participantes. As informações 

recolhidas foram examinadas estatisticamente, permitindo a detecção de padrões e 

tendências ligadas à administração de pessoal nas companhias do ramo de autopeças 

em Oeiras-PI. 

Com essa abordagem metodológica, o estudo fornece uma contribuição 

relevante para a compreensão dos desafios e oportunidades na gestão de pessoal no 

segmento de autopeças, proporcionando percepções que podem ser utilizadas para 

aumentar a motivação e o contentamento dos funcionários, além de poder aprimorar 

os resultados das empresas estudadas. 

 

3.7 TÉCNICA DE ANÁLISE DE DADOS 

 

A técnica de análise de dados utilizada é a estatística descritiva, uma estrutura 

que condensa informações para simplificar a compreensão dos resultados de um 

estudo. Ela emprega técnicas como a média, a mediana e a moda, bem como medida 

de dispersão (desvio padrão), para apresentar os dados de maneira compreensível, 

de acordo com Lakatos e Marconi (2017). 

A análise dos dados foi conduzida com base nas respostas dos participantes 

registradas por meio do Google Forms. Para assegurar que as análises refletissem 

corretamente o nível de concordância dos respondentes, foram atribuídos pesos às 

alternativas de resposta, sendo: "Discordo totalmente" (1), "Discordo parcialmente" 

(2), "Não concordo nem discordo" (3), "Concordo parcialmente" (4) e "Concordo 

totalmente" (5). Os dados foram organizados em planilhas do Microsoft Excel, que 

utiliza de fórmulas manuais e funções internas para calcular a média ponderada, a 

moda, a mediana e o desvio-padrão, permitindo uma interpretação precisa e segura 

dos resultados. 

Nessa perspectiva, esta técnica de análise de dados é crucial para reconhecer 

padrões e confirmar a qualidade dos dados, fornecendo a fundação para análises 

mais detalhadas. Para Gil (2019), sua aplicação é frequente em vários campos, 

incluindo as ciências sociais e a saúde, contribuindo para a tomada de decisões e o 

planejamento estratégico. 
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4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

 

Esta seção apresenta uma interpretação sistemática dos dados coletados, 

relacionando os resultados obtidos aos objetivos da pesquisa e aos principais 

referenciais teóricos adotados, especialmente a teoria dos dois fatores de Herzberg. 

Este é um fator fundamental para compreender como os elementos motivacionais e 

de higiene se manifestaram no contexto das empresas de autopeças de Oeiras-PI, 

permitindo evidenciar padrões, correlações e implicações práticas para a gestão de 

pessoas, como esclarece Pilatti (2012).  

 

4.1 DADOS SOCIODEMOGRÁFICOS DOS PARTICIPANTES 

 

Analisar o perfil sociodemográfico dos participantes da pesquisa é fundamental 

para entender o contexto em que os dados foram coletados. Essa caracterização 

possibilita a criação de um panorama geral dos participantes do estudo, levando em 

conta fatores como gênero, idade, nível de escolaridade, tempo de serviço e cargo 

ocupado. Ao delinear esse perfil, é viável reconhecer padrões, tendências e possíveis 

relações entre elementos pessoais e profissionais dos participantes, o que aprimora a 

compreensão dos resultados e fundamenta, de maneira mais precisa, as análises. 

Ademais, essa contextualização ajuda a validar a amostra e a entender melhor o 

ambiente organizacional onde os dados foram coletados, fornecendo informações 

importantes para a formulação de diagnósticos e a sugestão de estratégias que 

estejam alinhadas às características reais do público investigado. 

A Tabela 1, a seguir, compila as informações sociodemográficas dos 

participantes deste estudo, fornecendo um fundamento para as reflexões e discussões 

abordadas nos tópicos subsequentes: 

 

Tabela 1 – Dados sociodemográficos dos participantes 

VARIÁVEL ALTERNATIVAS FREQUÊNCIA PERCENTUAL 

Gênero Feminino 18 45% 

Masculino 22 55% 

 

 

 

Jovem Aprendiz (menor de 18 anos) 1 2,5% 

18 a 25 anos 11 27,5% 

26 a 35 anos 12 30% 
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Faixa Etária 36 a 45 anos 9 22,5% 

46 a 60 anos 7 17,5% 

 

 

 

 

Formação  

Ensino fundamental incompleto 3 7,5% 

Ensino fundamental completo 3 7,5% 

Ensino médio incompleto 5 12,5% 

Ensino médio completo 12 30% 

Curso técnico completo 3 7,5% 

Curso profissionalizante completo 2 5% 

Ensino superior incompleto 5 12,5% 

Ensino superior completo 7 17,5% 

 

 

 

Tempo na 

empresa 

Menos de 1 ano 4 10% 

De 1 a 3 anos 16 40% 

De 4 a 6 anos 8 20% 

De 7 a 9 anos 4 10% 

De 10 a 12 anos 2 5% 

Acima de 12 anos 6 15% 

 

 

 

 

Cargo em 

exercício na 

empresa 

Vendedor(a) de peças 9 22,5% 

Gerente 6 15% 

Mecânico 5 12,5% 

Auxiliar de Mecânico 4 10% 

Auxiliar Administrativo 4 10% 

Atendente de balcão 3 7,5% 

Caixa 3 7,5% 

Auxiliar de Serviços Gerais 1 2,5% 

Estoquista 1 2,5% 

 

 

Outros: 

Estudante 1 2,5% 

Empresária 1 2,5% 

Consultor técnico 1 2,5% 

Proprietário 1 2,5% 

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

A partir dos dados apresentados na Tabela 1, observa-se que a maioria dos 

participantes da pesquisa é composta por homens (55%), o que pode refletir a 

tendência predominante no setor analisado, tradicionalmente associada a funções 

técnicas e operacionais, como as desempenhadas por mecânicos e vendedores de 

peças. No entanto, há também uma participação significativa de mulheres (45%), o 

que indica a gradual inserção feminina nesse segmento de atividade. 

Em relação à faixa etária, constatou-se que a maioria dos participantes tinha 
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entre 18 e 45 anos, representando 80% da amostra. Também se destaca a faixa etária 

de 26 a 35 anos, que representa 30% do total. Essa distribuição indica uma força de 

trabalho principalmente composta por jovens adultos, em idade produtiva e com 

potencial de desenvolvimento profissional. Houve apenas um participante menor de 

18 anos, um jovem aprendiz (2,5%), e não houve participantes acima de 60 anos, 

sugerindo baixa presença de profissionais. 

Em relação ao nível de escolaridade, observa-se que a escolaridade 

predominante é o ensino médio completo, seguido do ensino superior completo e do 

ensino superior incompleto. Há também percentuais menores de participantes com 

ensino fundamental completo ou incompleto, além de formação técnica e profissional. 

Esses dados demonstram a diferença educacional da amostra, com predomínio do 

ensino médio, mas também a presença de pessoas com ensino superior. 

Para o tocante em relação ao tempo de serviço na empresa, constatou-se que 

a maioria dos respondentes ingressou na organização nos últimos três anos, o que 

pode indicar alguma rotatividade ou renovação de pessoal. Por outro lado, uma 

parcela significativa estava na empresa há mais de seis anos, especialmente aqueles 

com mais de doze anos de trabalho, indicando a presença de funcionários com mais 

experiência e um relacionamento consolidado com a organização. 

Aos cargos ocupados, há uma distribuição variada entre funções operacionais, 

administrativas e gerenciais. As funções de vendedor de peças e mecânico são as 

mais predominantes seguidas de gerente e assistente administrativo. A presença de 

diferentes cargos permite compreender a variedade de papéis e responsabilidades 

existentes no ambiente organizacional, contribuindo ricamente para a análise dos 

dados. 

 

4.2 SATISFAÇÃO NO TRABALHO 

 

A satisfação no trabalho envolve a percepção dos indivíduos sobre aspectos 

como carga de trabalho, ambiente inclusivo, clareza de papéis e autonomia. Essas 

variáveis estão diretamente ligadas aos fatores motivacionais da teoria dos dois 

fatores de Herzberg (1959), que influenciam o engajamento individual de cada 

colaborador bem como a realização profissional. Abaixo a tabela 2 indica que os 

colaboradores, em geral, se sentem relativamente satisfeitos com seus empregos: 
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Tabela 2 – Satisfação no trabalho 

VARIÁVEIS MÉDIA  MODA MEDIANA DESVIO PADRÃO 

A carga de trabalho é adequada e 

equilibrada, permitindo um bom 

desempenho. 

3,85 

 
4 4 1,1 

A empresa promove um ambiente 

inclusivo para todos os funcionários. 

3,95 
 

5 4 1,2 

A empresa valoriza a diversidade em suas 

práticas e políticas internas. 

3,63 
 

5 

 
4 
 

1,23 

O trabalho que realizo me traz satisfação 

profissional. 

3,98 
 

4 4 1,03 

Eu entendo claramente minhas funções e 

responsabilidades na empresa. 

4,45 
 

5 5 1,06 
 

Tenho autonomia suficiente para 

desempenhar minhas funções. 

3,88 
 

5 

 
4 1,26 

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

A variável "A carga de trabalho é adequada e equilibrada, permitindo um bom 

desempenho" apresentou uma média de 3,85, sendo a moda e a mediana iguais a 4 

e o desvio padrão igual a 1,1. Apesar do resultado ser relativamente positivo, ainda 

há espaço para melhorias na distribuição das tarefas entre os colaboradores. De 

acordo com Chiavenato (2014), a sobrecarga de trabalho pode levar ao estresse, à 

diminuição do rendimento e à insatisfação. Lopes et al. (2024), ressaltam que um 

ambiente de trabalho com demandas equilibradas contribui para a saúde ocupacional 

e mantém alta motivação, resultando em maior estabilidade emocional e operacional. 

A afirmativa “A empresa promove um ambiente inclusivo para todos os 

funcionários”, obteve média de 3,95, moda 5 e mediana 4 e desvio padrão de 1,2. 

Evidenciando, desse modo, que muitos participantes reconhecem os esforços da 

empresa. Nesse sentido, Chiavenato (2014), afirma que a promoção de um ambiente 

inclusivo é essencial para a coesão das equipes e fortalecimento da cultura 

organizacional. Já Silva et al. (2021), ressaltam que a inclusão promove maior 

engajamento, reduz conflitos e aumenta o sentimento de pertencimento, aspectos 

essenciais para um ambiente de trabalho saudável. 

O fator “A empresa valoriza a diversidade em suas práticas e políticas internas” 

teve uma média de 3,63, a mais baixa entre os itens da tabela, mesmo apresentando 

moda 5, mediana 4 e desvio padrão 1,23. Essa variação indica que, apesar de haver 
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iniciativas voltadas à diversidade, nem todos os funcionários as percebem de maneira 

evidente. Dal Forno e Rosa Finger (2015), enfatizam que a valorização da diversidade 

deve ser tanto visível quanto eficaz, superando apenas o discurso institucional, para 

que se possa estabelecer uma cultura organizacional inclusiva e equitativa. 

A média da variável “O trabalho que realizo me traz satisfação profissional” foi 

de 3,98, com moda e mediana sendo 4 e desvio padrão sendo 1,03. Esse dado indica 

que a maioria dos respondentes se sentem satisfeitos com as tarefas que realizam. 

Essa visão está ligada aos fatores motivacionais apontados por Herzberg (1959), que 

considera o sentimento de realização como um dos principais motivadores no 

ambiente de trabalho. Barros, Sobral e Melo (2020), destacam que a satisfação nas 

atividades diárias influencia diretamente a permanência e o desempenho dos 

profissionais. 

A afirmação “Eu entendo claramente minhas funções e responsabilidades na 

empresa” alcançou a maior média da tabela de 4,45, com moda e mediana igual a 5 

e desvio padrão igual a 1,06. Este resultado revela um cenário bastante positivo 

quanto à clareza dos papéis dentro da organização. Para Chiavenato (2014), essa 

definição objetiva das atribuições favorece a autonomia, a responsabilidade e a 

eficiência no cumprimento das metas. Lopes et al. (2024), acrescentam que a clareza 

nas funções é fundamental para o engajamento e para o alcance de resultados 

consistentes. 

Por último, a variável “Tenho autonomia suficiente para desempenhar minhas 

funções” obteve uma média de 3,88, com moda de 5, mediana de 4 e desvio padrão 

de 1,26. Apesar de positivo, esse resultado sugere que ainda há funcionários que 

sentem que sua autonomia é limitada. Herzberg (1959), considera a autonomia um 

dos fatores motivacionais mais importantes para incentivar a criatividade, a 

proatividade e o engajamento com as metas da organização.  

Em síntese, os resultados obtidos na Tabela 2 revelam um panorama 

majoritariamente favorável à satisfação no trabalho entre os participantes da pesquisa, 

especialmente no que se refere à clareza de funções e à realização profissional. No 

entanto, variáveis como valorização da diversidade e autonomia ainda demandam 

atenção da gestão. Assim, é recomendável que as empresas, com base na Teoria dos 

Dois Fatores de Herzberg e nas contribuições de autores (Chiavenato, 2014; Silva et 

al.,2021; Lopes et al., 2024), adotem estratégias que fortaleçam essas dimensões 

para manter um ambiente organizacional motivador, inclusivo e produtivo. 
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4.3 AMBIENTE DE TRABALHO 

 

A Tabela 3 inclui avaliações do ambiente de trabalho físico e relacional, como 

condições estruturais, benefícios, segurança, organização e clima interpessoal. 

Segundo Herzberg (1959), esses elementos estão ligados a fatores de higiene e 

motivação, influenciando diretamente a satisfação e a produtividade: 

 

Tabela 3 – Ambiente de trabalho 

VARIÁVEIS MÉDIA MODA MEDIANA DESVIO PADRÃO 

O ambiente de trabalho é colaborativo e 

respeitoso. 

4,23 

 
5 5 1,10 

 

O ambiente de trabalho é organizado e 

propício para a execução das minhas 

tarefas. 

3,85 
 

5 5 1,42 
 

Meu salário é compatível com minhas 

responsabilidades e com o mercado de 

 trabalho. 

3,33 
 

5 
 

4 
 
 

1,46 
 

Os benefícios oferecidos pela empresa 

(plano de saúde, vale-alimentação etc.) 

são satisfatórios. 

1,95 
 

1 1 1,28 
 

As condições físicas do ambiente de 

trabalho são adequadas. 

3,73 
 

5 
 

4 
 
 

1,32 
 

Tenho segurança no ambiente de 

trabalho. 

3,6 
 

5 
 

4 
 
 

1,41 
 

Tenho um bom relacionamento com 

meus colegas de trabalho. 

4,4 
 
 

5 5 
 

1,13 
 

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

A variável “O ambiente de trabalho é colaborativo e respeitoso” alcançou uma 

média de 4,23, com moda e mediana de 5 e desvio padrão de 1,10, o que indica uma 

visão majoritariamente positiva entre os participantes. Essa avaliação sugere que os 

respondentes experimentam um ambiente fundamentado no respeito recíproco, na 

colaboração e na cordialidade. Pilatti (2012), enfatiza que relações interpessoais 

saudáveis são essenciais para a satisfação no trabalho, uma vez que diminuem 

tensões, promovem o trabalho em equipe e favorecem o engajamento organizacional.  

Posteriormente, a afirmativa "O ambiente de trabalho é organizado e adequado 

para a realização das minhas tarefas" alcançou uma média de 3,85, mantendo 
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também a moda e a mediana em 5 e com desvio padrão de1,42. Esse resultado indica 

que, em geral, os colaboradores consideram o espaço de trabalho funcional e 

apropriado para a execução de suas tarefas. Segundo Silva e Sousa (2023), um 

ambiente de trabalho organizado possui um impacto direto na produtividade e no bem-

estar, pois permite maior foco, agilidade e diminuição de erros.  

A questão "Meu salário é compatível com minhas responsabilidades e com o 

mercado de trabalho" obteve uma média de 3,33, uma moda de 5, uma mediana de 4 

e um desvio padrão de 1,46. Esse dado indica que, apesar de algumas pessoas 

estarem contentes com o salário, uma parte considerável o percebe como insuficiente. 

A sensação de que os salários não correspondem às demandas do cargo ou aos 

padrões de mercado pode levar a sentimentos de desvalorização. Barros, Sobral e 

Melo (2020), destacam que o reconhecimento financeiro é um elemento fundamental 

na gestão de pessoas, e que salários desproporcionais podem afetar o engajamento. 

A declaração "Os benefícios oferecidos pela empresa (plano de saúde, vale-

alimentação etc.) são satisfatórios" obteve a menor média desta tabela, com 1,95, 

uma moda e mediana de 1, bem como o desvio padrão de 1,28. Esses dados mostram 

que o cenário atual é de muita insatisfação com as políticas de benefícios das 

empresas. Essa insatisfação afeta negativamente a percepção de valorização 

profissional. Segundo Chiavenato (2014), os benefícios constituem uma extensão da 

remuneração e desempenham um papel crucial na atração e retenção de profissionais 

qualificados.  

A determinação "As condições físicas do ambiente de trabalho são adequadas" 

teve uma média de 3,73, uma moda de 5, uma mediana de 4 e um desvio padrão de 

1,32. Esse resultado indica uma avaliação moderadamente positiva. Para garantir 

conforto, segurança e bem-estar durante a jornada de trabalho, é fundamental ter uma 

infraestrutura física adequada. Lopes et al. (2024), e Silva et al. (2021), destacam que 

ambientes com má iluminação, falta de ventilação ou mobiliário inadequado 

prejudicam o desempenho dos profissionais e aumentam os riscos de acidentes e 

doenças relacionadas ao trabalho. 

Por outro lado, a variável “Tenho segurança no ambiente de trabalho” obteve 

uma média de 3,6, com moda 5, mediana 4 e desvio padrão de 1,41, indicando uma 

boa percepção a respeito desse aspecto. A segurança, além de sua dimensão física, 

engloba a sensação de estabilidade, proteção contra perigos e confiança na estrutura 

organizacional. De acordo com Chiavenato (2014), o ambiente deve proporcionar 
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tanto segurança contra acidentes quanto estabilidade emocional e institucional. A falta 

de uma política de segurança eficaz, segundo Herzberg (1959), constitui um fator 

higiênico que pode causar insegurança e, como resultado, impactar a satisfação no 

trabalho. 

Por fim, "Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho" 

alcançou a maior média da tabela, com 4,4. Sua moda e mediana foram 5 e seu desvio 

padrão foi 1,13. Isso demonstra um ambiente relacional saudável. Pilatti (2012), 

enfatiza que a qualidade das relações interpessoais fortalece o trabalho em equipe, 

melhora o ambiente de trabalho e ajuda a reter talentos. Segundo Silva e Sousa 

(2023), vínculos sociais saudáveis são fundamentais para o equilíbrio emocional, 

assim como mantém a colaboração eficaz no ambiente de trabalho. 

Em resumo, os dados indicam que os principais aspectos positivos do ambiente 

de trabalho estão relacionados às relações interpessoais e ao respeito mútuo entre os 

colegas, bem como à sensação de organização e colaboração. No entanto, aspectos 

como benefícios e, em menor medida, salário, destacam fatores de higiene mal 

organizados, que necessitam da atenção da administração. Segundo Herzberg 

(1959), esses fatores não criam motivação, porém sua falta pode causar grande 

descontentamento. Portanto, ações focadas na valorização financeira e na melhoria 

da infraestrutura devem ser consideradas importantes para criar um ambiente de 

trabalho mais gratificante. 

 

4.4 FATORES HIGIENICOS DO TRABALHO 

 

Os elementos da tabela 4 foram classificados como fatores de higiene na teoria 

de Herzberg, como comunicação interna e política organizacional. Esses aspectos, 

mesmo que não sejam motivadores diretos, são cruciais para prevenir a insatisfação, 

conforme a tabela abaixo: 

 

Tabela 4 – Fatores higiênicos do trabalho 

VARIÁVEIS MÉDIA MODA MEDIANA DESVIO PADRÃO 

Os gestores incentivam a comunicação 

aberta e transparente com a equipe. 

3,78 
 

 

5 
 

4 
 

1,37 
 

Existe um bom fluxo de comunicação 

entre os colaboradores e a gestão. 

3,68 
 
 

5 
 

4 
 

1,37 
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As políticas de gestão de pessoal da 

empresa são claras e justas. 

3,48 
 
 

5 
 

4 
 
 

1,40 
 
 

As regras e políticas da empresa são de 

fácil acesso. 

3,73 
 
 

5 4 
 

1,28 
 

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

A média da variável “Os gestores incentivam a comunicação aberta e 

transparente com a equipe” foi de 3,78, com moda 5, mediana 4 e desvio padrão de 

1,37. Esse resultado indica que, em geral, os participantes sentem que a liderança 

incentiva a comunicação, embora ainda haja espaço para melhorias. Segundo Barros, 

Sobral e Melo (2020), líderes que incentivam o diálogo contínuo têm mais facilidade 

para manter suas equipes alinhadas aos objetivos estratégicos da organização. 

A afirmação " Existe um bom fluxo de comunicação entre os colaboradores e a 

gestão" teve uma média de 3,68, com moda 5, mediana 4 e desvio padrão de 1,37. A 

eficácia do fluxo de comunicação tem um impacto direto na integração das equipes e 

no processo de tomada de decisões. De acordo com Lopes et al. (2024), problemas 

na comunicação podem afetar a realização de tarefas, causar mal-entendidos e 

diminuir a confiança nas lideranças, o que pode ter um efeito prejudicial no ambiente 

de trabalho. Assim, a administração deve investir em canais e práticas que incentivem 

um diálogo constante, transparente e acessível a todos e em todos os momentos. 

A média da indicação "As políticas de gestão de pessoal da empresa são claras 

e justas" foi de 3,48, com moda de 5, mediana 4 e desvio padrão de 1,40. Essa é a 

média mais baixa entre os itens da tabela, indicando que as empresas precisam 

prestar mais atenção à equidade e à transparência nos processos de gestão de 

pessoas. Herzberg (1959), argumenta que políticas administrativas mal definidas ou 

injustas são fatores higiênicos que levam à desmotivação. Portanto, é fundamental 

que as políticas de gestão de pessoas sejam vistas como transparentes e justas para 

fortalecer a relação profissional. 

Em última análise, a variável “As regras e políticas da empresa são de fácil 

acesso” teve uma média de 3,73, com moda de 5, mediana de 4 e desvio padrão 

de1,28. Esse dado mostra que a maioria dos respondentes acreditam que podem 

acessar as regras da instituição, o que ajuda a tornar as diretrizes da empresa mais 

previsíveis. Chiavenato (2014), destaca que a facilidade de acesso às normas e 

políticas internas contribui para a segurança jurídica e diminui as ambiguidades, 

possibilitando que os colaboradores atuem com mais autonomia e responsabilidade. 
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Nesse sentido, ser transparente é uma maneira eficiente de evitar conflitos e garantir 

o cumprimento das atividades de acordo com os valores da instituição. 

Por fim, os resultados apresentados nesta tabela indicam uma percepção 

bastante positiva em relação aos fatores de higiene analisados, particularmente no 

que diz respeito à comunicação e ao acesso às informações da instituição. No entanto, 

a sensação de justiça nas políticas de gestão de pessoas ainda requer melhorias. 

Segundo Herzberg (1959), esses fatores precisam ser constantemente monitorados e 

ajustados para prevenir a insatisfação e proporcionar uma base sólida para o 

desempenho da organização. 

 

4.5 FATORES MOTIVACIONAIS DO TRABALHO 

 

Apresenta-se os resultados para os fatores motivacionais como planejamento 

de carreira, reconhecimento, treinamento e senso de realização. Esses são elementos 

que, quando bem desenvolvidos, aumentam significativamente a motivação, o 

engajamento e o desempenho dos colaboradores, como argumenta o autor Herzberg 

(1959), e pode-se observar na tabela abaixo:  

 

Tabela 5 – Fatores motivacionais do trabalho 

VARIÁVEIS MÉDIA MODA MEDIANA DESVIO PADRÃO 

Existe um plano de carreira estruturado na 

empresa. 

2,35 
 

 

Bimodal 2 
 

1,33 
 

Sinto-me reconhecido(a) pelos meus 

esforços e resultados alcançados. 

3,2 
 
 

5 
 

3 
 

1,44 
 

A empresa incentiva a capacitação e 

desenvolvimento profissional dos 

colaboradores. 

3,4 
 
 

5 
 

3 
 

1,37 

Tenho oportunidades de crescimento e 

desenvolvimento profissional na empresa. 

3,13 
 
 

4 4 1,51 
 

Meu trabalho me proporciona um senso 

de realização pessoal. 

3,7 
 
 

4 4 1,18 
 

Recebo feedbacks construtivos sobre o 

meu desempenho. 

3,55 
 
 
 

5 4 1,36 
 

Tenho desafios que me motivam a 

melhorar constantemente. 

3,58 
 
 

5 
 

4 1,47 
 

Fonte: Elaborado pela autora. 
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A variável "Existe um plano de carreira estruturado na empresa" apresentou a 

menor média da tabela de 2,35, com mediana 2 e distribuição bimodal, assim como 

um desvio padrão de 1,33. Isso indica que a maioria dos funcionários está insatisfeita 

com esse aspecto. A falta ou deficiência na elaboração de planos de carreira constitui 

uma lacuna importante nas estratégias de crescimento profissional. Chiavenato 

(2014), declara que é fundamental ter trajetórias bem definidas para o crescimento 

dentro da organização a fim de reter talentos e incentivar o desempenho.  

Posteriormente, a afirmativa “Sinto-me reconhecido(a) pelos meus esforços e 

resultados alcançados” exibiu uma média de 3,2, uma moda de 5, uma mediana de 3 

e um desvio padrão de 1,44. Apesar de alguns colaboradores se sentirem valorizados, 

as informações mostram que há percepções diferentes em relação ao reconhecimento 

recebido. O reconhecimento é um elemento significativo, pois comunica ao 

colaborador que seu trabalho árduo é percebido e apreciado. Segundo Barros, Sobral 

e Melo (2020), a valorização pessoal aumenta a autoestima, reforça relacionamentos 

e incentiva a superação de objetivos. Dessa forma, políticas de reconhecimento mais 

claras e consistentes podem ajudar a aumentar a satisfação geral. 

A média da variável "A empresa incentiva a capacitação e desenvolvimento 

profissional dos colaboradores" foi de 3,4, com moda de 5, mediana de 3 e um desvio 

padrão de 1,37. Os dados sugerem que existem incentivos nesse sentido, porém não 

de maneira consistente. De acordo com Lopes et al. (2024), investir na formação 

contínua dos colaboradores não só melhora o desempenho da organização, mas 

também gera motivação ao mostrar que a empresa acredita no potencial de 

crescimento de seus talentos 

O fator “Tenho oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional 

na empresa” obteve média de 3,13, com moda e mediana iguais a 4 e desvio padrão 

igual a 1,51. Os dados revelam uma percepção intermediária/boa sobre as 

oportunidades de ascensão profissional. Para que os colaboradores se mantenham 

engajados, é fundamental que vislumbrem perspectivas de crescimento real, 

conforme aborda Herzberg (1959). 

A média da indicação "Meu trabalho me proporciona um senso de realização 

pessoal" foi de 3,7, enquanto a moda e a mediana foram de 4 e o desvio padrão de 

1,18. Esse resultado demonstra que muitos colaboradores acreditam que suas 

atividades têm significado e geram um impacto positivo em sua trajetória pessoal. De 
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acordo com Herzberg (1959), a realização é um dos principais fatores motivacionais, 

pois proporciona ao uma sensação de utilidade, produtividade e alinhamento com 

seus valores. Segundo Pilatti (2012), o senso de realização reforça a identidade 

profissional e tem um impacto direto na satisfação e no bem-estar psicológico no 

ambiente de trabalho. 

A afirmação “Recebo feedbacks construtivos sobre o meu desempenho” foi de 

3,55, com moda 5, mediana 4 e desvio padrão 1,36. Os feedbacks são essenciais 

para direcionar, ajustar e reconhecer os comportamentos dos funcionários. Segundo 

Barros et al. (2020), o retorno constante e respeitoso sobre o desempenho favorece o 

autoconhecimento, o desenvolvimento profissional e a melhoria das relações de 

trabalho. Quando feitos de maneira eficiente, os feedbacks atuam como um estímulo 

motivacional e evidenciam o interesse da empresa no crescimento pessoal. 

Por último, a variável “Tenho desafios que me motivam a melhorar 

constantemente” apresentou uma média de 3,58, uma moda de 5, uma mediana de 4 

e um desvio padrão de 1,47. Esse resultado indica que os colaboradores se sentem, 

de certa forma, motivados por objetivos e responsabilidades que demandam 

aprendizado e superação. Lopes et al. (2024), destacam que objetivos bem definidos, 

combinados com o suporte da liderança, convertem os obstáculos em chances de 

superação e inovação. 

Em suma, os dados apresentados na Tabela 5 indicam que os fatores 

motivacionais estão presentes nas empresas analisadas, com aspectos positivos 

como o sentimento de realização pessoal, os desafios profissionais e os feedbacks 

construtivos. Entretanto, ainda existem fragilidades em relação a aspectos como plano 

de carreira, reconhecimento e oportunidades de crescimento. A Teoria dos Dois 

Fatores de Herzberg de 1950 afirma que, para ocorrer a motivação real, é essencial 

que os fatores estejam bem desenvolvidos, com condições e razões de engajamento. 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS   

 

O objetivo deste estudo foi analisar a implementação da gestão de pessoas em 

empresas de autopeças de Oeiras-PI por meio de práticas de motivação e satisfação 

no ambiente de trabalho. Esse objetivo foi alcançado à medida que a pesquisa 

identificou as estratégias que as empresas utilizam para trabalhar com seus 

colaboradores, como reconhecimento profissional e um ambiente organizacional 

favorável. Além disso, os dados coletados proporcionaram uma compreensão mais 

ampla dos fatores que influenciam a motivação, a higiene e a satisfação dos 

colaboradores, permitindo-nos refletir sobre os pontos fortes e as áreas a serem 

aprimoradas na gestão de pessoas no setor analisado. 

Além do objetivo geral, os objetivos específicos deste estudo também foram 

alcançados. Foi possível identificar as principais práticas de gestão de pessoas 

adotadas pelas empresas de autopeças de Oeiras-PI, destacando-se o apoio à 

capacitação dos colaboradores, a promoção da autonomia no ambiente de trabalho, 

o estímulo a relações interpessoais positivas e a construção de um ambiente 

organizacional mais inclusivo. A partir da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg de 

1950, compreendeu-se o impacto dessas práticas na motivação e na satisfação dos 

colaboradores, especialmente no que se refere à clareza de papéis, à realização 

pessoal e à qualidade das relações no ambiente organizacional. No entanto, os dados 

também evidenciaram fragilidades relevantes, como a inexistência de um plano de 

carreira estruturado, a insatisfação com os benefícios oferecidos, a percepção de 

remuneração inadequada e a ausência de reconhecimento profissional. Tais fatores 

de natureza higiênica contribuem significativamente para a insatisfação no trabalho, 

mesmo quando os fatores motivacionais estão presentes. A partir dessa análise, torna-

se possível propor recomendações para o aprimoramento da gestão de pessoas no 

setor de autopeças local através do fortalecimento dos elementos motivacionais e 

redução das fontes de insatisfação, por meio de práticas organizacionais mais claras, 

políticas de valorização profissional e criação de oportunidades de crescimento no 

setor. 

As análises estatísticas, utilizando indicadores como média, moda, mediana e 

desvio-padrão, permitiram identificar padrões significativos nas percepções dos 

colaboradores sobre o ambiente de trabalho. De modo geral, os dados indicam uma 

compreensão satisfatória das responsabilidades atribuídas e um ambiente 
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relativamente harmonioso e colaborativo. Variáveis como papéis claramente definidos 

e bons relacionamentos interpessoais foram altamente avaliados, indicando aspectos 

positivos da gestão atual. Porém, as lacunas identificadas em relação à valorização 

profissional e às condições físicas e psicológicas no local de trabalho indicam que 

melhorias são necessárias. Nesse cenário, o estudo sugere orientações especificas 

para melhorar a gestão de pessoas na perspectiva local, como o investimento em 

políticas de reconhecimento, clareza nas práticas da empresa e a oferta de 

oportunidades para crescimento profissional, visando fortalecer os elementos 

motivacionais e diminuir a presença de fatores de higiene que ainda afetam a 

satisfação e o bem-estar. 

A utilização da teoria dos dois fatores provou ser eficaz para analisar o cenário 

estudado, fornecendo suporte concreto para que os gestores reconsiderem suas 

estratégias de valorização do capital humano. A motivação no trabalho vai além das 

recompensas financeiras; ela também inclui a criação de um ambiente onde as 

pessoas se sintam valorizadas, reconhecidas, desafiadas e integradas a um propósito 

organizacional mais abrangente. Bem como, os fatores higiênicos que ao serem 

alinhados contribuem significativamente para proporcionar uma esfera propícia para 

a vivência de todos os envolvidos. 

Assim, é fundamental que os gestores de pessoas nas empresas de autopeças 

invistam tanto nos aspectos motivacionais quanto nos aspectos higiênicos, 

estabelecendo um equilíbrio que favoreça a satisfação e o engajamento dos 

colaboradores a longo prazo. Práticas como reconhecimento dos esforços, definição 

de planos de carreira, incentivo à participação dos colaboradores nas decisões e 

melhoria contínua das condições de trabalho são essenciais para reter talentos e 

alcançar melhores resultados organizacionais. Ademais, é fundamental que essas 

ações estejam em sintonia com a realidade local, levando em conta as especificidades 

econômicas, sociais e culturais do município de Oeiras-PI. 

É importante observar que este estudo possui algumas limitações que podem 

ter afetado os resultados. A principal dificuldade está na falta de fontes oficiais para 

determinar com precisão o número exato de empresas do setor de autopeças em 

Oeiras-PI, assim como a quantidade precisa de colaboradores do setor e/ou de cada 

empresa, isso dificultou a definição exata do universo em estudo. Além desse aspecto, 

houve resistência por parte de alguns colaboradores em participar do estudo, o que 

pode ter limitado a diversidade das observações. Além disso, acrescenta-se que a 
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coleta de dados por meio de questionário estruturado, embora eficaz para obtenção 

de dados quantitativos, pode limitar a compreensão aprofundada de experiências 

individuais e subjetivas dos participantes.  

Considerando essas restrições, recomenda-se que pesquisas futuras ampliem 

o alcance geográfico do estudo, com a inclusão de outras cidades e regiões do estado 

do Piauí ou até de outras unidades federativas, a fim de permitir uma avaliação 

comparativa mais sólida. Além disso, recomenda-se a condução de pesquisas que 

também utilize de métodos qualitativos, como entrevistas detalhadas ou grupos focais, 

que podem captar aspectos mais subjetivos do comportamento organizacional. 

Pesquisas que considerem a perspectiva dos gestores e líderes empresariais também 

são essenciais para entender a lógica por trás das práticas de gestão implementadas. 

Outrossim, estudos que investiguem a conexão entre motivação, produtividade e 

indicadores de desempenho organizacional podem agregar valor considerável à 

formulação de estratégias mais eficientes na gestão de pessoas, especialmente em 

empresas de pequeno e médio porte. 

Portanto, é evidente que o investimento em gestão de pessoas deve ser 

considerado uma prioridade estratégica, inclusive em empresas de menor porte que 

atuam em mercados regionais. Valorizar os colaboradores promove um ambiente de 

trabalho mais harmonioso e produtivo, como também ajuda a garantir a 

sustentabilidade do negócio a longo prazo. Este estudo é esperado para servir como 

um ponto de partida para reflexões e mudanças no setor de autopeças de Oeiras-PI, 

promovendo a implementação de práticas mais humanas, motivadoras e que atendam 

às necessidades reais de quem trabalha diariamente para o funcionamento dessas 

empresas. 
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APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO 

 

DADOS SOCIODEMOGRÁFICOS DOS PARTICIPANTES 

 

Gênero: 

() Masculino  

() Feminino  

() Prefiro não declarar 

 

Faixa Etária:  

() Jovem Aprendiz (menor de 18 anos) 

() 18 a 25 anos 

() 26 a 35 anos 

() 35 a 45 anos 

() 46 a 60 anos 

() Acima de 60 anos 

 

Última formação concluída:  

() Ensino fundamental incompleto 

() Ensino fundamental completo 

() Ensino médio incompleto 

() Ensino médio completo 

() Curso técnico incompleto 

() Curso técnico completo 

() Curso profissionalizante incompleto 

() Curso profissionalizante completo 

() Ensino superior incompleto 

() Ensino superior completo 

() Mestrado incompleto 

() Mestrado completo 

() Doutorado incompleto 

() Doutorado completo 

() Outro _________________ 
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Tempo na empresa: 

() Menos de 1 ano 

() De 1 a 3 anos 

() De 4 a 6 anos 

() De 7 a 9 anos 

() De 10 a 12 anos 

() Acima de 12 anos 

 

Cargo em exercício na empresa: 

() Vendedor(a) de peças 

() Atendente de balção 

() Caixa 

() Gerente 

() Mecânico 

() Auxiliar de Mecânico 

() Auxiliar Administrativo 

() Auxiliar de Serviços Gerais 

() Estoquista 

() Outro _________________ 

 

SATISFAÇÃO NO TRABALHO 

 

1- A carga de trabalho é adequada e equilibrada, permitindo um bom 

desempenho. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

2- A empresa promove um ambiente inclusivo para todos os funcionários. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 
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() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

3- A empresa valoriza a diversidade em suas práticas e políticas internas. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

4- O trabalho que realizo me traz satisfação profissional. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

5- Eu entendo claramente minhas funções e responsabilidades na empresa. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

6- Tenho autonomia suficiente para desempenhar minhas funções. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

AMBIENTE DE TRABALHO 

 

7- O ambiente de trabalho é colaborativo e respeitoso. 



62 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

8- O ambiente de trabalho é organizado e propício para a execução das minhas 

tarefas. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

9- Meu salário é compatível com minhas responsabilidades e com o mercado de 

trabalho. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

10- Os benefícios oferecidos pela empresa (plano de saúde, vale-alimentação, 

etc.) são satisfatórios. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

11- As condições físicas do ambiente de trabalho são adequadas. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 
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() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

12- Tenho segurança no ambiente de trabalho. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

13- Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

FATORES HIGIENICOS DO TRABALHO 

 

14- Os gestores incentivam a comunicação aberta e transparente com a equipe. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

15- Existe um bom fluxo de comunicação entre os colaboradores e a gestão. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 
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16- As políticas de gestão de pessoal da empresa são claras e justas. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

17- As regras e políticas da empresa são de fácil acesso. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

FATORES MOTIVACIONAIS DO TRABALHO 

 

18- Existe um plano de carreira estruturado na empresa. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

19- Sinto-me reconhecido(a) pelos meus esforços e resultados alcançados. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

20- A empresa incentiva a capacitação e desenvolvimento profissional dos 

colaboradores. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 
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() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

21- Tenho oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional na 

empresa. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

22- Meu trabalho me proporciona um senso de realização pessoal. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

23- Recebo feedbacks construtivos sobre o meu desempenho. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 

24- Tenho desafios que me motivam a melhorar constantemente. 

() Discordo totalmente 

() Discordo parcialmente 

() Não concordo nem discordo 

() Concordo parcialmente 

() Concordo totalmente 

 


