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RESUMO

Atualmente, a gestédo de pessoas é um fator essencial para o sucesso organizacional,
especialmente no setor de autopecas, marcado pela competitividade e exigéncia
técnica. Este estudo possuiu como objetivo analisar as estratégias de gestdo de
pessoas adotadas pelas empresas de autopecas em Oeiras-Pl, com base na Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg. A pesquisa € quantitativa, de natureza descritivo-
exploratdria, utilizou-se o método survey com aplicagdo de questionarios estruturados.
Os resultados revelaram que os fatores higiénicos mais valorizados sdo o ambiente
de trabalho, seguranga e relagdes interpessoais. Ja os fatores motivacionais com
maior destaque foram o reconhecimento profissional e 0 senso de responsabilidade.
As analises foram baseadas em dados ponderados, atribuindo pesos as respostas.
Conclui-se que, embora existam praticas positivas, ha necessidade de aprimorar
estratégias de valorizagdo e desenvolvimento humano para promover maior
satisfagcao e engajamento dos colaboradores no setor.

Palavras-chave: Gestao de pessoas; Motivagao; Autopecas.



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, Piaui, 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 INTRODUGAO

No contexto organizacional a gestdo de pessoas € uma fungéo gerencial que
busca a colaboragdo dos profissionais nas empresas para atingir metas
organizacionais e pessoais. Ela tem se desenvolvido ao longo dos anos, passando de
apenas um setor burocratico para se transformar em um componente estratégico na
gestdo de empresas. A principal énfase desta administragao é a valorizagao do capital
humano, fomentando um ambiente de trabalho propicio ao aprimoramento das
habilidades dos funcionarios e ao éxito da organizag&o, conforme Dionisio (2011).

Diante desta perspectiva, para Lima, Baggio e Fernandes (2018), a gestao de
capital humano tem se concentrado na promog¢ao da qualidade de vida no trabalho,
entendendo que o bem-estar dos funcionarios possui um impacto direto na
produtividade e no éxito da organizagdo. Além do pagamento, as empresas
contemporaneas implementam praticas como um ambiente saudavel, que possa
prevalecer harmonia entre vida pessoal e profissional, reforcando os recursos e a
cultura da organizagéo, estimulando a inovagéao e a ampliagédo da competitividade no
mercado.

Dessa forma, o gerenciamento de pessoas tornou-se um componente para a
eficacia operacional e a motivagao dos colaboradores. No segmento de autopecas,
identificado com alta competitividade e exigéncias técnicas elevadas, a
implementacdo de estratégias eficientes para a gestdo de pessoal € crucial para
assegurar a retencao de talentos e a viabilidade do empreendimento, de acordo com
Maciel e Junqueira (2014). Neste contexto, entender as praticas de gestao de capital
humano utilizadas no setor pode auxiliar na contribuicdo da melhoria das condi¢des
laborais e nos resultados empresariais, Peixoto et al. (2022). Além dessas analises,
os estudos de Freitas et al. (2014), apontam que existe uma relagdo entre a adogao
de métodos de manufatura enxuta, que contribui positivamente para a melhoria do
desempenho organizacional na industria automotiva, e praticas eficazes de gestéo de
recursos humanos.

Nesse sentido, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, de acordo com Sa
(2009), diferencia os fatores higiénicos dos fatores motivacionais, fornecendo uma
perspectiva valiosa para a compreensao da satisfacdo e da motivagao no trabalho.
Uma analise dos fatores higiénicos e motivacionais em diferentes contextos

organizacionais demonstra a relevancia de adaptar as estratégias de gestdo as
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necessidades especificas dos colaboradores. Assim, ao aplicar essa teoria ao
contexto das empresas de autopegas pode-se auxiliar na identificagéo de praticas que
promovam um ambiente de trabalho mais satisfatorio e produtivo.

Mediante o exposto, Jabbour (2012), apresenta que a administracao eficiente
de pessoal no segmento de autopecas, além de ser importante para o rendimento da
organizacgao, também esta associada a um fator de extrema relevancia, caracterizado
pela continua adaptagao das praticas laborais as demandas do mercado. A conexao
entre a gestdo de pessoas e as demandas operacionais de um setor altamente
competitivo, como o de autopegas, precisa ser planejada para equilibrar a motivagao
interna e externa dos funcionarios, assegurando nao s6 a satisfacdo no local de
trabalho, mas também a eficacia nos processos de produgéo.

Portanto, este alinhamento € crucial para que as empresas mantenham um
ambiente favoravel ao progresso continuo e satisfagam as necessidades de um
mercado que esta sempre em transformacao, Guimaraes, Soares e Amaral (2014).

No cenario de Oeiras-Pl, o estudo das praticas de gestdo de equipes nas
empresas de autopegas torna-se relevante, uma vez que, se apresentam em um
contexto de crescimento socioeconémico, permitindo a observagdo de como essas
organizagdes estao alinhadas as diferentes formas de atuacdo. Assim, busca-se
responder a seguinte questao: quais estratégias de gestdo de pessoas sao aplicadas
no setor de autopecas local e como elas influenciam o ambiente organizacional com
base na teoria de Herzberg?

Com base no exposto, pesquisas na area evidenciam que uma administracio
com a atengao necessaria para a gestao de pessoal favorece um ambiente eficiente
com envolvimento dos funcionarios, restringindo a taxa de desligamento e
aumentando a produtividade da organizacéo, Fontoura, Daleaste e Motter (2018).
Ademais, a adocdo de meétodos inovadores na administracdo 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
subsidios 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 viavel fomentar um ambiente de trabalho mais

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

1.1.1 Objetivo geral

Analisar a implementacdo da gestdo de pessoas em empresas de autopegas

de Oeiras-PI por meio de praticas de motivagao e satisfagcdo no ambiente de trabalho.

1.1.2 Objetivos especificos

e |dentificar as praticas de gestdo de pessoas adotadas pelas empresas de
autopecas de Oeiras-Pl.

e Compreender o impacto dessas praticas na motivagcao e na satisfagdo dos
colaboradores com base na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

e Propor recomendagdes para a gestao de pessoas no setor de autopegas local.

1.2 JUSTIFICATIVA

A relevancia deste estudo esta ligada a necessidade de compreender a gestéo
de pessoas especificamente nas empresas de autopecgas, em Oeiras, no Piaui, com
o intuito de contribuir para aprimorar as estratégias de negocios e aumentar a
satisfacdo dos colaboradores. Segundo Silva et al. (2017), a gestdo de recursos
humanos nas organizagdes € importante e esta ligada ao ambiente do trabalho e as
circunstancias em que o trabalho € executado. Isso € crucial para entender como
variados elementos podem afetar a satisfacdo e a motivacao dos funcionarios.

De acordo com Santos (2016), a utilizagdo da Teoria dos Dois Fatores pode
auxiliar as organizagdes a reconhecerem quais elementos estdo dominantes no seu
ambiente laboral, possibilitando a execucdo de taticas mais eficientes para
incrementar a satisfacdo e o rendimento dos colaboradores. O estudo de Santos
(2016), ressalta a relevancia de entender os elementos motivacionais e higiénicos
existentes no local de trabalho para fomentar um ambiente de cenario mais positivo e
eficiente.

Dado isso, as contribuicbes dessa pesquisa podem ser aplicadas em multiplos
viés, uma vez que, ao optar por trabalhar a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg no

setor de autopecgas de Oeiras-Pl, busca-se gerar percepgdes sobre como melhorar o
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ambiente organizacional e o desempenho das empresas locais. A pesquisa também
visa fornece recomendacdes praticas para gestores, que podem adotar estratégias de
motivagao e retencao mais eficazes, alinhando os interesses dos colaboradores com
0s objetivos da organizagdo, contribuindo assim para a sustentabilidade e a

competitividade do setor no mercado regional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ORIGEM E CONCEITOS DA GESTAO DE PESSOAS

O estudo de Maximo e Ribeiro (2023), destaca que as interagbes pessoais no
ambito do trabalho exercem um impacto consideravel sobre o desempenho dos
colaboradores, com isso, reforca a importancia das relagdes humanas para a
produtividade organizacional. Nesse contexto, Santos e Morais Franco (2018),
observam que, historicamente, a cultura que prevalecia nas organizagdes era a
tradicional, onde os individuos eram vistos e tratados como recursos do
empreendimento, bem como maquinas e equipamentos.

Entretanto, no periodo da segunda guerra mundial houve inumeras
transformagdes, entre elas, eras de escolas administrativas e diversas teorias que
classificavam os recursos humanos de maneiras distintas. Apds esse momento,
ocorreu a chegada da era da informacgao, com isso, as pessoas tornaram-se a base
central das organizagdes devido aos seus conhecimentos e habilidades, conforme
Dutra (2002). Sob essa perspectiva, a tradicional administragdo de recursos humanos
cedeu lugar a gestdo de pessoas, enxergando os individuos como inteligentes,
competentes e que possuem personalidades préprias, de acordo com Santos e Morais
Franco (2018).

Nesse ambito, Dutra (2002), aborda a gestao de pessoal em trés classificagdes:

Quadro 1 — Classificagdes da gestao de pessoas

CLASSIFICAGAO PERIODO CARACTERISTICAS
Operacional Até a década de 1960 Enfase na captacéo,
treinamento, remuneragdo e
informagdes, com foco na
operacionalizagao dos
processos de gestdo de
pessoas.
Gerencial De 1960 até o inicio de 1980 | Gestdo de pessoas comeca a
intervir nos processos
organizacionais, tornando-se
parceira no desenvolvimento
organizacional.
Estratégica A partir de 1980 Gestdo de pessoas assume
papel estratégico, alinhando-se
a geragcdo de valor e
internalizando novos conceitos
sobre as pessoas na
organizacao.

Fonte: Adaptado de Dutra (2002, p.30).
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Com base nessa classificagao, o estudo guiado por Santana (2017), torna claro
que a administragdo de pessoal deve ser vista como um componente estratégico que
liga as demandas da organizagao as expectativas dos funcionarios, fomentando uma
integracédo que potencializa tanto o rendimento quanto o crescimento humano. Dessa
forma, promove-se a relevancia de ver as pessoas como recursos singulares e
essenciais para a criagao de valor nas organizagoes.

Além disso, a gestdo de pessoas € abordada como um conjunto de praticas e
politicas com a finalidade de conciliar os anseios das organizagbes 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 gestao 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 gestéo
de pessoas aborda a interdependéncia entre organizagbes e pessoas. Pois, 0s
individuos dedicam-se durante um periodo significativo de sua existéncia para a
realizagdo do trabalho nas organizagbes com o intuito de produzir e alcangar o
sucesso. Em contrapartida, o referido trabalho assume um grande ritmo e esforgo na
vida dos colaboradores, que dele necessitam para a subsisténcia.

Para Barreto, Altaf e Munhoz (2010), a gestdo de pessoas transcende apenas
uma fungao operacional para assumir um papel estratégico. Além de ser uma area
funcional dentro dos empreendimentos, também é uma disciplina que aborda as
transformagdes das relagées em ambiente de trabalho, bem como as necessidades
das organizacdes e dos colaboradores, desse modo o entendimento efetivo de seus
desafios e importancia, é efetuado através dos estudos da sua evolugao histoérica e as
mudangas que elevaram suas praticas e teorias, como discutido anteriormente,
tornando-se base para compreender como esses fundamentos influenciam
diretamente na importancia estratégica dessa area.

De acordo com Souza et al. (2021), o reconhecimento do capital humano como
vantagem competitiva reflete uma nova era de administragéo, na qual o conhecimento
e a criatividade sdo fundamentais para a inovagao e a continuidade das organizagoes.

Desse modo, a compreensdo das origens e dos principios da gestao de
pessoas prepara o caminho para o debate sobre sua relevancia estratégica, como
sera discutido no proximo topico. A identificacdo das pessoas como o nucleo do

processo organizacional proporciona uma perspectiva mais abrangente das praticas
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de gestéo, capazes de adequar as metas da organizacédo e as demandas pessoais.
2.2 OS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS

Para Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas € constituida por um conjunto
interligado de processos, que possuem caracteristicas dindmicas e interativas. Esses

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

pessoas e serdo desdobradas a seguir:

Figura 1 - Processos basicos da gestdo de pessoas

Processos
Processos Processos de
de agregar de aplicar
recompensar
pessoas pessoas
pessoas

OS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS

Processos
de Processos Processos de
de manter monitorar
desenvolver
pessoas pessoas
pessoas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).

Inicialmente, os processos sao identificados como os de agregar pessoas €
consistem em inserir novos funcionarios ao quadro da organizagédo, conforme
destacado por Chiavenato (2014). Estes processos envolvem praticas como o
recrutamento e a selecdo 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. Esta incluso o
desenho organizacional e de cargos, suas descrigdes, seus direcionamentos e as
analises desses fatores, como planejado por Chiavenato (2014).

Outro elemento importante, sdo os processos de recompensar pessoas, que
sdo considerados essenciais para a retencao e motivagdo de talentos, como
enfatizado por Chiavenato (2014). Esses processos visam promover e/ou
recompensar seus colaboradores através de seus desempenhos e contribui¢cdes para
alcangar os objetivos organizacionais. Seus principais elementos estdo centrados em
abordagens financeiras, beneficios e servigos sociais, seguindo as descri¢des de
Sousa, Cavalcante e Aimeida Neto (2013).

Na sequéncia, encontram-se o0s processos de desenvolver pessoas, com a
promog¢ao do crescimento pessoal e profissional dos colaboradores. Engloba
atividades como treinamento, desenvolvimento e implementacéo de programas para
aprimorar habilidades e competéncias, de acordo com Chiavenato (2014).

De modo complementar, os processos de manter pessoas, sao cruciais para
garantir a satisfagcdo e motivagdo dos colaboradores, além de garantir condi¢cbes
adequadas e satisfatorias para que se mantenham na organizagao, sob a perspectiva
de Chiavenato (2014). Neste cenario, o investimento na qualidade de vida no trabalho
(QVT) tem a capacidade de melhorar o bem-estar fisico, psicolégico e social das
pessoas, além de auxiliar na realizagdo de metas da organizagao, de acordo com
Silva, Pereira e Barbosa (2022). Para que as organizagdes alcancem seus objetivos,
€ necessario que seus funcionarios estejam suficientemente motivados. Seguindo
esta analise, Gil (2001), destaca que a motivacao, seja ela individual ou em grupo, &
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
informacdes gerais, s&0 essenciais para gerenciar e monitorar o desempenho e as
atividades dos colaboradores nas organizagdes, ainda conforme Chiavenato (2014).

De maneira geral, para os autores Silva e Sousa (2023), os processos descritos
acima promovem o bem-estar psicologico e social dos colaboradores, bem como o
alinhamento de valores pessoais com os das instituigdes, contribuindo para a busca
por desenvolvimento profissional continuo e um ambiente de trabalho acolhedor que
gere autonomia, reconhecimento e aprendizado. Esses elementos sao fundamentais

para a criagdo de ambientes de trabalho seguros e humanos, que favoregcam o
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florescimento profissional. Sgarbossa e Mozzato (2021), ressaltam que tais condigdes
sdo essenciais para o desenvolvimento e o0 sucesso organizacional, refletindo
diretamente na produtividade e satisfagao no trabalho.

Sob essa perspectiva, os procedimentos de gestdo de pessoas nédo soO
organizam as praticas do empreendimento, como também estabelecem bases para a
criagcdo de um ambiente de trabalho saudavel e estimulante. Estes processos, ao
atenderem as demandas dos funcionarios, auxiliam diretamente na melhoria da
qualidade de vida no trabalho (QVT). Isso acontece porque o bem-estar da
organizagdo depende de condi¢des apropriadas, reconhecimento, crescimento
constante e envolvimento dos seus respectivos colaboradores, Ferreira (2015).

Desse modo, ao unir as praticas de gestao de pessoas as praticas de Qualidade
de Vida no Trabalho, as empresas sao capazes de estimular maior contentamento,
produtividade e engajamento, o que acarreta bons resultados. De acordo com Franco
(2017), ao priorizar taticas que valorizem os funcionarios, as organizagbes nao so
fomentam a Qualidade de Vida no Trabalho, como também estabelecem uma cultura

corporativa que favorece esses aspectos.

2.3 A IMPORTANCIA ESTRATEGICA DA GESTAO DE PESSOAS

Em uma abordagem complementar, a gestdo de pessoas nao se limita a fatores
operacionais, mas também representa uma importante estratégia e contribuicdo para
os empreendimentos. A década de 1980 foi marcada pela introdugao do termo "Gestao
Estratégica de Pessoas", enfatizando a relevancia do capital humano para a conquista
de vantagens competitivas. Tal abordagem se concentra menos em tarefas
convencionais, como recrutamento e formagao, e mais nas demandas estratégicas da
empresa, priorizando o aprimoramento de habilidades cruciais para atingir os objetivos
da organizagao, desempenha um papel de suma importancia ao alinhar os objetivos
organizacionais com as praticas de gestao, de acordo com Silva, Cravo e Teixeira
(2016).

Nessa visdo, estudos como o de Leite e Albuquerque (2013), destacam a
nitidez da importancia de alinhar essas politicas as estratégias organizacionais,
especialmente em contextos que exigem adaptagdo as mudangas estruturais e
culturais.

A gestédo de pessoas do ponto estratégico dos empreendimentos torna-se o



23

elemento central para a obtengdo de sucesso em cenarios globais e competitivos.
Uma vez em que, as organizagdes criam e desenvolvem condicbes para o
fortalecimento das competéncias internas, a produtividade e a qualidade de seus
produtos e servicos ofertados, reforcando 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 nao fazem somente parte da vida produtiva das organizacdes.
Elas constituem o principio essencial de sua dindmica, conferem vitalidade
as atividades e processos, inovam, criam, recriam contextos e situagdes que
podem levar a organizacdo a posicionarem-se de maneira competitiva,

cooperativa e diferenciada com os clientes, outras organizagdes e no
ambiente de negdécios em geral (Davel; Vergara, 2001, p. 31).

Sob essa perspectiva, Paulo e Requena (2013), complementam que
estabelecer condi¢cdes planejadas para o crescimento das equipes, juntamente com a
valorizagdo das liderangas como agentes de mudangas, € fundamental para
estabelecer praticas que equiliborem a procura por resultados com o bem-estar
organizacional.

Além disso, a gestdo estratégica de pessoas deve ser percebida como um
instrumento essencial para converter desafios organizacionais em oportunidades. Isso
€ obtido ao alinhar as habilidades internas as necessidades do mercado, incentivando
tanto o aprimoramento constante quanto a manutencdo de talentos, Oliveira et al.
(2009).

Esta visao sustenta que o desenvolvimento de uma lideranga competente e um
ambiente inspirador tém um impacto significativo na longevidade e na competitividade
de uma organizagao. Oliveira Gomes (2016), afirmou que programas eficazes de
lideranca e treinamento sao diferenciais que, aliados a um planejamento adequado,
podem fortalecer equipes e impulsionar o sucesso dos negécios, garantindo maior
engajamento e eficiéncia.

Portanto, a gestdo estratégica de pessoas desempenha um papel
transformador no atual cenario empresarial. Ao estabelecer politicas que valorizem,
cresgam e apoiem os seus funcionarios, vocé pode criar um ambiente de trabalho
mais produtivo que os trate como a base da sua organizacgao. A estratégia fortalece o
relacionamento entre a empresa e suas equipes, impacta positivamente os resultados
organizacionais e ajuda a entregar um servigo excepcional, Silva (2017).

Ao compreender a gestao de pessoas como um componente estratégico, as
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empresas podem formular politicas mais unificadas e eficientes, em sintonia com as
exigéncias do mercado mundial. Segundo Silva e Rodrigues (2019), a conexao entre
a gestdo estratégica de pessoas e as metas da organizagdo nao so6 favorece a
competitividade, como também estimula a inovagao e o desenvolvimento sustentavel.

Esta perspectiva estratégica aponta o caminho para a avaliagdo dos processos
particulares que integram a administracdo de pessoal, assim, compreender o0s
processos e os fatores que apoiam uma gestéao eficiente torna-se significativo para o
aprimoramento continuo das organizagdes, assegurando sua sustentabilidade e seu

destaque no mercado.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: PERSPECTIVAS RELACIONADAS A
GESTAO DE PESSOAS

Ao respeitar os processos da gestdo de pessoas e compreender a sua
importancia estratégica, pode-se alcangcar uma boa qualidade de vida no trabalho
(QVT), area que possui uma evolugao histérica significativa. Desde os anos 1950,
quando suas abordagens eram voltadas para as condigdes fisicas de trabalho até as
percepcdes atualizadas que envolvem aspectos psicolégicos, sociais e
organizacionais, como evidenciado nos estudos de Dal Forno e Rosa Finger (2015).
Nesse sentido, Rubino, Guimaraes e Naves (2014), ressaltam que a qualidade de vida
no trabalho engloba parédmetros como salarios justos, oportunidade de
desenvolvimento profissional, ambientes saudaveis e relagdes interpessoais
harmoniosas.

Seu conceito ilustra a interagdo entre o bem-estar dos empregados e as
dindmicas da organizacgéo, de acordo com Dal Forno e da Rosa Finger (2015). Esse
tema recebe cada vez mais destaque nas ultimas décadas, principalmente em virtude
da sua importancia para a gestdo de pessoas e para a produtividade empresarial,
Monsores e Novaes (2022).

A pesquisa de Lirio et al. (2020), destaca que a percepgao da qualidade de vida
no trabalho varia de acordo com as diferentes geragbes presentes no ambiente.
Enquanto os trabalhadores mais jovens tendem a priorizar os aspectos relacionados
entre flexibilidade e equilibrio da vida profissional e pessoal, as geragcbes passadas,
por sua vez, priorizam a seguranga do emprego e a sua estabilidade. Esta diversidade

de pontos de vista ressalta as necessidades de uma administragao, bem como de uma
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gestao de pessoas adaptavel e atenta aos diversos grupos de colaboradores e suas
respectivas expectativas.

Dentro de uma organizagao, a gestdo de pessoas desempenha um papel
fundamental para a promogé&o da qualidade de vida. Lima, Baggio e Fernandes (2018),
defendem que praticas de lideranga participativa, programas de saude ocupacional e
a valorizacao do capital humano sao estratégias eficazes para melhorar o bem-estar
dos trabalhadores. Essas iniciativas também auxiliam na redug¢ao da rotatividade, no
aumento do engajamento e na promog¢ao de uma cultura organizacional positiva,
Bittencourt (2023).

Além disso, os resultados de um empreendimento possuem forte ligagdo com
a QVT, como afirmam Monsores e Novaes (2022). As organizagbes que investem
adequadamente em bem-estar do trabalho possuem tendéncias de obterem melhores
resultados, pois os funcionarios satisfeitos apresentam consideraveis niveis de
comprometimento e criatividade. Porém a falta de atengao com a QVT pode resultar
em custos bem elevados como por exemplo, auséncias e diminuicao da produtividade.

Outro ponto importante é a ligagdo entre a maturidade da cultura de seguranga
e a qualidade de vida no trabalho. Serran e Alberton (2023), argumentam que as
empresas que implementam politicas sdlidas de saude e segurancga no trabalho criam
um ambiente mais harmonioso e seguro, o que tem um impacto positivo na satisfagao
dos funcionarios.

A qualidade de vida no trabalho deve, portanto, ser considerada um
componente necessario da gestdo 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, ndo apenas um fator de satisfagao
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 dinAmicos devem priorizar
a adocao de politicas e praticas 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 compreensdo e
implementacédo de teorias motivacionais de gestdo de pessoas. Segundo Cardoso,

Silva e Pereira (2023), as praticas que visam a melhoria da QVT estéo diretamente
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by

relacionadas a compreensdo das necessidades humanas e as estratégias
motivacionais, contribuindo para o equilibrio entre os objetivos pessoais e
empresariais. Portanto, ao avancar nas pesquisas sobre a teoria da motivacao, a
andlise dos fatores que afetam diretamente o desempenho e a satisfacdo dos

funcionarios pode ser aprofundada.

2.5 AS TEORIAS MOTIVACIONAIS APLICADAS A GESTAO DE PESSOAS

As teorias motivacionais possuem um papel fundamental na gestdo 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 evoluiram consideravelmente nas ultimas décadas. Em suas analises
os respectivos autores ressaltam que a motivagcdo € um aspecto primordial para a
eficacia das organizagdes, de maneira que independente do setor compreender as
necessidades humanas deve ser uma atividade continua.

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 motivag&o de higiene de Herzberg,
e estas abordagens sao criticas para compreender e melhorar a satisfacdo e o
desempenho ocupacional. Essas teorias afirmam que além da remuneracdo e dos
beneficios, aspectos como seguranga, reconhecimento e autoestima séo
determinantes da motivagao dos funcionarios. Portanto, as organizagdes devem criar
condi¢cbes propicias a estes estimulos e promover um ambiente de trabalho
satisfatorio e motivador. Estas teorias entre tantas outras, trazem um panorama unico
para entender o comportamento dos individuos no ambiente de trabalho. Uma vez
que, a motivacado dos seres humanos é multiplas 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 taticas de administracao
fundamentadas em motivagdes internas, como reconhecimento e desenvolvimento
pessoal, geram resultados mais estaveis em relagdo ao engajamento e a retengao de
talentos. Silva e Rossini (2021), reforgam essa concepgdo ao analisar a
implementagao dessas teorias no Brasil entre 2010 e 2020, indicando que a utilizagéo

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

Em analise especifica, a teoria dos dois fatores de Herzberg foi estudada por
Paiva et al. (2009), onde destacaram a influéncia de diferentes aspectos do ambiente
de trabalho. Embora algumas condi¢des, se ndo estiverem presentes, possam levar a
insatisfacdo, alguns fatores, se melhorados, podem aumentar o envolvimento e a
realizacado profissional. Essa diferengca é crucial em estudos como o de Rocha e
Wagner (2017), que, ao examinarem a satisfagdo no trabalho entre distribuidores de
autopecas, encontraram uma relagcdo direta entre a valorizacdo de determinados
fatores e 0 aumento do desempenho e comprometimento dos funcionarios.

Em uma pesquisa mais atual, Lopes et al. (2024), analisaram a motivagao dos
colaboradores em um espago educacional com base na teoria de Herzberg, seus
estudos concluiram que a auséncia de reconhecimento e as condi¢cdes de trabalho
inadequadas afetam negativamente a performance dos funcionarios. Sob essa visao,
Santos e Dutra (2020), confirmam essa conclusao, destacando a conexao direta entre
a qualidade de vida no trabalho e a motivagao, indicando que a falta de atengao aos
aspectos higiénicos pode gerar desmotivagdo em uma larga proporgao.

Silva et al. (2021), os estudos apontaram que intervengdes voltadas para
fatores de motivacao, tais como chances de evolugao e reconhecimento, resultaram
em aprimoramentos no envolvimento e na exceléncia dos servigos oferecidos.
Também utilizaram a teoria no ambito educacional, e entdo percebe-se a relevancia
do equilibrio entre fatores higiénicos e motivacionais para manter a motivagado no
ambiente de trabalho. Ainda para Silva et al. (2021), a implementagdo da teoria dos
dois fatores em diversos setores demonstra sua importancia para entender e
aprimorar o ambiente de trabalho.

Em suma, ao lidar com a manutencéao de colaboradores nas organizagdes, €
crucial entender como os elementos higiénicos e motivacionais funcionam de forma
distinta e complementar. Segundo a teoria de Herzberg, os fatores higiénicos sao
elementos que, mesmo nao proporcionando satisfacdo imediata, sua falta pode
provocar insatisfacdo e afetar de forma negativa o ambiente de trabalho. Por outro
lado, os fatores motivacionais sao aqueles que, quando bem aplicados, fomentam a
satisfagdo, o envolvimento e a dedicagao dos funcionarios. Portanto, & necessario que
as empresas apliquem estratégias que equilibrem esses elementos para estimular o
potencial humano. De acordo com Vitério (2015), a auséncia de condi¢des

apropriadas de trabalho, pode afetar a motivacdo dos colaboradores. Este equilibrio é
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fundamental para que os funcionarios possam sentir-se apreciados e comprometidos

com as metas da empresa.

2.5.1 A influéncia da Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg na gestao

de pessoas

A teoria dos dois fatores de Frederic Herzberg, desenvolvida na década de
1950, € uma ferramenta importante para a compreensao da motivagao no trabalho,
distinguindo duas categorias de fatores que influenciam a satisfagao e a insatisfagao

dos funcionarios:

Figura 2 — Fatores higiénicos e motivacionais

FATORES FATORES
HIGIENICOS MOTIVACIONAIS
l l
Salarios Reconhecimento

Seguranga no .
Emprego Realizagao

l l

Condigdes de
Trabalho

I l

Relagoes
Interpessoais

Responsabilidade

Oportunidades

Fonte: Adaptado de Silva (2019).

Fatores de higiene podem prevenir a insatisfacdo, mas nao motivam, por si so,
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 0s
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fatores de higiene estivessem presentes, a falta de fatores motivacionais impactava
diretamente na satisfacdo dos colaboradores. Isto enfatiza a importancia de
estratégias de gestdo que néo s6 garantam boas condi¢des de trabalho, mas também
criem um ambiente estimulante e desafiador.

Diante disto, Soares (2021), argumenta que a aplicagdo de fatores
motivacionais enfrenta desafios especificos, pois a estabilidade no emprego e as
estruturas hierarquicas podem limitar a implementacéo de praticas que incentivam o
desenvolvimento profissional. No entanto, medidas como o reconhecimento do
trabalho e o aumento das responsabilidades podem ajudar a melhorar a satisfagéo
dos funcionarios.

Nessa conjuntura, Vittor et al. (2022), destacaram a importancia de estratégias
motivacionais bem planejadas em ambientes corporativos, enfatizando que
simplesmente oferecer bons salarios e beneficios ndo garante a retengao de talentos.
Suas pesquisas mostram que empresas que investem em fatores motivacionais como
planejamento de carreira e reconhecimento profissional alcangam mais resultados em
termos de engajamento e produtividade.

Os estudos de Zwicker, Oliveira e Lobler (2018), entre administragées publicas
e privadas mostrou que as percepgdes de higiene e fatores motivacionais variam
dependendo do contexto organizacional. No setor privado, as pessoas estdo mais
preocupadas com o valor acrescentado pessoal e o desenvolvimento da carreira,
enquanto no setor publico a estabilidade salarial e os beneficios sdo mais relevantes
para os trabalhadores. Portanto, a teoria dos dois fatores de Herzberg continua sendo
uma referéncia fundamental na gestdo de pessoas, ajudando os gestores a
formularem politicas que aumentem a satisfagao e a motivagao dos funcionarios para
ocasionar um ambiente de trabalho mais eficiente e harmonioso, beneficiando tanto
0s colaboradores como as organizagoes.

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 funcionarios. Isso porque a satisfacdo no
trabalho ndo 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 METODOLOGICOS

A metodologia refere-se a um conjunto de técnicas e procedimentos
sistematicos pelos quais s&o realizadas as coletas, analises e interpretacdes de dados
de maneira eficaz e coerente, com o objetivo de responder as questdes 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 metodoldgicas 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 investigagao, desde o planejamento até a analise final dos
dados.

Assim, para garantir a validade e credibilidade dos resultados, os
procedimentos metodologicos adotados permitem uma abordagem estruturada e
sistematica da pesquisa. A escolha do método € crucial para a compreensao das
praticas de gestao de pessoas e 0 seu impacto na motivagdo dos colaboradores, Gil
(2008), aléem de possuir métodos claros na investigagdo dos fendmenos

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 analise estatistica e a interpretagdo dos
dados, permitindo uma avaliagao precisa e objetiva das variaveis envolvidas. Segundo
Gil (2019), a principal fungédo desse método € medir fenbmenos e estabelecer relagcbes
entre variaveis para que os resultados sejam expressos numericamente, fornecendo
uma descrig&o clara e confiavel da realidade sob investigacgéo.

No caso especifico desta pesquisa, destaca-se a utilizacdo de métodos
quantitativos que visam analisar a implementagao da gestéo de pessoas em empresas
de autopecas de Oeiras-Pl por meio de praticas de motivacdo e satisfacdo no
ambiente de trabalho.

. Isso permite que a dindmica organizacional seja descrita de forma detalhada
e objetiva, sem a necessidade de interpretagao subjetiva. A coleta e analise de dados

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

3.2 NATUREZA DA PESQUISA

O estudo conduzido possui categoria de natureza descritivo-exploratoério, pois
busca entender o fendmeno em analise de forma minuciosa e inicial. Segundo Raupp
e Beuren (2006), o objetivo da pesquisa descritiva € apresentar as particularidades de
um grupo ou situagdes especificas, organizando e sistematizando informacdes
pertinentes para a descrigdo de elementos cruciais de um contexto especifico.

De maneira complementar, a pesquisa exploratéria, conforme discutido por Del-
Masso, Cotta e Santos (2014), se concentra na analise de temas ainda pouco
explorados, visando fornecer uma compreensao inicial do fenbmeno, muitas vezes
sem hipoteses estabelecidas, possibilitando ao pesquisador expandir seu
entendimento sobre o tema. Portanto, essa classificacdo de pesquisa torna-se

fundamental para a compreensé&o inicial das questdes abordadas no presente estudo.

3.3 METODO

A pesquisa utilizou o método survey para realizar a coleta de dados, que
consiste em um procedimento de pesquisa quantitativa empregado para recolher
informagdes de um conjunto de pessoas através de questionarios. Esta ferramenta
possibilita a analise de comportamentos, pontos de vista e tragos de uma populagao.
Segundo Lakatos e Marconi (2017), o survey é uma das técnicas mais eficientes para
coletar informagdes em larga escala, uma vez que permite a aplicagdo dos resultados
a uma populagdo mais ampla. Da mesma forma, Andrade (2022), ressalta a
importancia deste método para compreender padrdes sociais e elaborar diagndsticos
com base em amostras representativas da populagao.

O valor do método survey esta em sua habilidade de fornecer informacdes
quantitativas confiaveis, que podem fundamentar decisbées estratégicas em varios
campos do saber. Conforme Mattar (2018), essa metodologia é frequentemente
empregada em pesquisas de mercado, administragcdo publica e pesquisas
académicas, uma vez que possibilita a obtengcdo de dados de maneira sistematica e
uniforme. Ademais, Vergara (2015), destaca que o uso de surveys permite aos

pesquisadores adquirirem percepgoes valiosas sobre fendmenos sociais, econémicos
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e organizacionais, auxiliando na criacao de politicas e estratégias com evidéncias.

3.4 OBJETO DA PESQUISA

A pesquisa concentra-se nas empresas de autopecas localizadas na cidade de
Oeiras, no estado do Piaui. De acordo com os dados disponiveis no portal Data
Sebrae (2025) indicam que, na cidade de Oeiras-PI, consta apenas a classificagao na
categoria “comércio a varejo de pecgas e acessorios novos para veiculos automotores”,
com um total de 30 (trinta) empresas registradas. Porém, durante a coleta de dados
em campo foram identificadas apenas 19 (dezenove) organizagées com operagdes
relacionadas ao setor automotivo, por meio da analise da nomenclatura e posterior
confirmagao com os responsaveis, assegurando que atuavam no setor de autopegas.

. Essas organizagbdes atuam no setor de varejo de pecgas e acessorios para
automoveis, com um papel relevante para a economia local. De acordo com Macédo
et al. (2022), o segmento de autopecas possui uma dinamica particular que requer
uma condugao de pessoal eficaz para assegurar a exceléncia e a produtividade no
servico ao cliente.

A anadlise dessas organizagdes possibilita entender a gestdo de pessoal em um
campo que esta conceituado diretamente no conhecimento técnico de seus
colaboradores e em um servigo de exceléncia para se manter competitivo no mercado.
Portanto, pesquisar o contentamento e a motivacdo dos funcionarios dessas
empresas pode auxiliar na melhoria das praticas de administracdo de pessoal,

principalmente no contexto local.

3.5 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Os colaboradores das empresas de autopecgas de Oeiras-Pl participaram do
estudo para uma analise organizacional. A contribuigdo dos respondentes tornou-se
de extrema importadncia para detectar as praticas de administracdo de pessoal
implementadas e analisar os elementos que afetam a motivacao e o contentamento
no ambiente de trabalho. Conforme Chiavenato (2014), a satisfacdo dos funcionarios
tem um impacto direto na produtividade e na exceléncia dos servigos oferecidos.

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

pessoais as empresas, periodo em que os colaboradores foram convidados a
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participar e seus dados de contato foram obtidos. O questionario ficou disponivel para
resposta de 6 de maio a 6 de junho. Durante esse processo, foram identificadas 19
empresas que atuam no setor de pecas automotivas em Oeiras-Pl, com uma média
de 4 colaboradores por estabelecimento totalizando cerca de 76 pessoas abordadas,
resultando no envio de 53 questionarios, dos quais 40 foram respondidos com
sucesso.

Os colaboradores das companhias de autopegas desempenham um papel
essencial na execucao das tarefas cotidianas e na interacdo com os clientes. Assim,
o estudo levou em conta a visdo dos funcionarios acerca das praticas motivacionais
implementadas, fundamentada na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, possibilitando
entender quais elementos motivacionais e satisfatorios fazem parte do ambiente de

trabalho onde estio inseridos.

3.6 INSTRUMENTOS PARA COLETA DE DADOS

A obtencao de informagdes foi realizada através de um questionario online
estruturado, fundamentado na escala Likert. Este tipo de ferramenta possibilita a
coleta uniforme de opinides e percepgoes, simplificando a avaliagado quantitativa dos
resultados. De acordo com Bastos, Oliveira e Santos (2023), o uso de questionarios
estruturados € um método eficaz para assegurar a objetividade e a replicabilidade das
informacgdes obtidas.

Nesse contexto, o estudo adota a abordagem quantitativa, coletando dados
primarios, através do questionario e secundarios como os registros oficiais das
organizagdes para fundamentar a analise realizada e obter resultados consistentes.

O instrumento utilizado incluiu uma sec¢ao de dados sociodemograficos para
caracterizagdo dos participantes e 24 questdes distribuidas nos seguintes temas:
satisfagao no trabalho, ambiente de trabalho, fatores de higiene do trabalho e fatores
de motivagao do trabalho. Esses dados permitiram uma analise aprofundada das
percepcdes dos colaboradores sobre seu ambiente de trabalho, contribuindo para a
identificacao de aspectos que afetam diretamente seu desempenho e bem-estar.

Os envolvidos responderam as declaracbes usando uma escala de cinco
pontos, que foi de "discordo totalmente" até "concordo totalmente" para auxiliar nas
interpretagcdes adequadas dos resultados estatisticos. Esta abordagem possibilitou a

analise da existéncia de elementos motivacionais e higiénicos no local de trabalho,
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conforme estabelecido por Herzberg (1959).

A aplicagdao do questionario ocorreu através da plataforma online Google
Formularios (Google Forms), apds o repasse do link através da visita presencial,
assegurando acessibilidade e conforto para os participantes. As informagdes
recolhidas foram examinadas estatisticamente, permitindo a deteccdo de padrdes e
tendéncias ligadas a administragcéo de pessoal nas companhias do ramo de autopecas
em Oeiras-PI.

Com essa abordagem metodoldgica, o estudo fornece uma contribuicdo
relevante para a compreensao dos desafios e oportunidades na gestdo de pessoal no
segmento de autopecas, proporcionando percep¢des que podem ser utilizadas para
aumentar a motivacao e o contentamento dos funcionarios, além de poder aprimorar

os resultados das empresas estudadas.

3.7 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

A técnica de analise de dados utilizada € a estatistica descritiva, uma estrutura
que condensa informacdes para simplificar a compreensado dos resultados de um
estudo. Ela emprega técnicas como a média, a mediana e a moda, bem como medida
de dispersao (desvio padrao), para apresentar os dados de maneira compreensivel,
de acordo com Lakatos e Marconi (2017).

A andlise dos dados foi conduzida com base nas respostas dos participantes
registradas por meio do Google Forms. Para assegurar que as analises refletissem
corretamente o nivel de concordancia dos respondentes, foram atribuidos pesos as
alternativas de resposta, sendo: "Discordo totalmente" (1), "Discordo parcialmente"
(2), "Nao concordo nem discordo" (3), "Concordo parcialmente" (4) e "Concordo
totalmente" (5). Os dados foram organizados em planilhas do Microsoft Excel, que
utiliza de férmulas manuais e fungdes internas para calcular a média ponderada, a
moda, a mediana e o desvio-padrao, permitindo uma interpretagao precisa e segura
dos resultados.

Nessa perspectiva, esta técnica de analise de dados € crucial para reconhecer
padrdes e confirmar a qualidade dos dados, fornecendo a fundacdo para analises
mais detalhadas. Para Gil (2019), sua aplicacédo é frequente em varios campos,
incluindo as ciéncias sociais e a saude, contribuindo para a tomada de decisdes € 0

planejamento estratégico.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdao apresenta uma interpretacdo sistematica dos dados coletados,
relacionando os resultados obtidos aos objetivos da pesquisa e aos principais
referenciais tedricos 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 autopecas de Oeiras-PI,
permitindo evidenciar padrdes, correlagdes e implicagdes praticas para a gestao de

pessoas, como esclarece Pilatti (2012).

4.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DOS PARTICIPANTES

Analisar o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa é fundamental
para entender o contexto em que os dados foram coletados. Essa caracterizacao
possibilita a criagdo de um panorama geral dos participantes do estudo, levando em
conta fatores como género, idade, nivel de escolaridade, tempo de servigo e cargo
ocupado. Ao delinear esse perfil, & viavel reconhecer padroes, tendéncias e possiveis
relacdes entre elementos pessoais e profissionais dos participantes, o que aprimora a
compreensao dos resultados e fundamenta, de maneira mais precisa, as analises.
Ademais, essa contextualizagcao ajuda a validar a amostra e a entender melhor o
ambiente organizacional onde os dados foram coletados, fornecendo informacdes
importantes para a formulagdo de diagndsticos e a sugestdo de estratégias que
estejam alinhadas as caracteristicas reais do publico investigado.

A Tabela 1, a seguir, compila as informagdes sociodemograficas dos
participantes deste estudo, fornecendo um fundamento para as reflexdes e discussdes

abordadas nos topicos subsequentes:

Tabela 1 — Dados sociodemograficos dos participantes

VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL
Género 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 Etaria 36 a 45 anos 9 22,5%
46 a 60 anos 7 17,5%
Ensino fundamental incompleto 3 7,5%
Ensino fundamental completo 3 7,5%
Ensino médio incompleto 5 12,5%
Ensino médio completo 12 30%
Formagao Curso técnico completo 3 7,5%
Curso profissionalizante completo 2 5%
Ensino superior incompleto 5 12,5%
Ensino superior completo 7 17,5%
Menos de 1 ano 4 10%
De 1 a3 anos 16 40%
De 4 a 6 anos 8 20%
Tempo na De 7 a 9 anos 4 10%
empresa De 10 a 12 anos 2 5%
Acima de 12 anos 6 15%
Vendedor(a) de pecas 9 22,5%
Gerente 6 15%
Mecénico 5 12,5%
Auxiliar de Mecanico 4 10%
Cargo em Aucxiliar Administrativo 4 10%
exercicio na Atendente de balcao 3 7,5%
empresa Caixa 3 7,5%
Aucxiliar de Servigos Gerais 1 2,5%
Estoquista 1 2,5%
Estudante 1 2,5%
Empresaria 1 2,5%
Outros: Consultor técnico 1 2,5%
Proprietario 1 2,5%

Fonte: Elaborado pela autora.

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

que indica a gradual insergédo feminina nesse segmento de atividade.

participantes da pesquisa é composta por homens (55%), o que pode refletir a
tendéncia predominante no setor analisado, tradicionalmente associada a fungdes
técnicas e operacionais, como as desempenhadas por mecanicos e vendedores de

pecas. No entanto, ha também uma participacao significativa de mulheres (45%), o

Em relacéo a faixa etaria, 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 etaria
de 26 a 35 anos, que representa 30% do total. Essa distribuicdo indica uma for¢a 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 ndo houve participantes acima de 60 anos,
sugerindo baixa presenca de profissionais.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, observa-se que a escolaridade
predominante é o ensino médio completo, seguido do ensino superior completo e do
ensino superior incompleto. Ha também percentuais menores de participantes com
ensino fundamental completo ou incompleto, além de formagao técnica e profissional.
Esses dados demonstram a diferenga educacional da amostra, com predominio do
ensino médio, mas também a presenca de pessoas com ensino superior.

Para o tocante em relacdo ao tempo de servico na empresa, constatou-se que
a maioria dos respondentes ingressou na organizagdo nos ultimos trés anos, o que
pode indicar alguma rotatividade ou renovagao de pessoal. Por outro lado, uma
parcela significativa estava na empresa ha mais de seis anos, especialmente aqueles
com mais de doze anos de trabalho, indicando a presenca de funcionarios com mais
experiéncia e um relacionamento consolidado com a organizagao.

Aos cargos ocupados, ha uma distribuicao variada entre fungdes operacionais,
administrativas e gerenciais. As fungdes de vendedor de pegas e mecanico séo as
mais predominantes seguidas de gerente e assistente administrativo. A presenca de
diferentes cargos permite compreender a variedade de papéis e responsabilidades
existentes no ambiente organizacional, contribuindo ricamente para a analise dos

dados.

4.2 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho envolve a percepc¢éo dos individuos sobre aspectos
como carga de trabalho, ambiente inclusivo, clareza de papéis e autonomia. Essas
variaveis estdo diretamente ligadas aos fatores motivacionais da teoria dos dois
fatores de Herzberg (1959), que influenciam o engajamento individual de cada
colaborador bem como a realizagado profissional. Abaixo a tabela 2 indica que os

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

VARIAVEIS MEDIA MODA MEDIANA | DESVIO PADRAO
A carga de trabalho é adequada e 3,85 4 4 1.1
equilibrada, permitindo um bom
desempenho.
A empresa promove um ambiente | 3,95 5 4 1,2

inclusivo para todos os funcionarios.

A empresa valoriza a diversidade em suas | 3,63 5 4 1,23

praticas e politicas internas.

O trabalho que realizo me traz satisfacdo | 3,98 4 4 1,03
profissional.
Eu entendo claramente minhas fungdes e 4,45 5 5 1,06

responsabilidades na empresa.

Tenho  autonomia  suficiente  para 3,88 5 4 1,26

desempenhar minhas fungdes.

Fonte: Elaborado pela autora.

A variavel "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 padrao igual a 1,1. Apesar do resultado ser relativamente positivo, ainda
ha espago para melhorias na distribuicdo das tarefas entre os colaboradores. De
acordo com Chiavenato (2014), a sobrecarga de trabalho pode levar ao estresse, a
diminuicdo do rendimento e a insatisfacdo. Lopes et al. (2024), ressaltam que um
ambiente de trabalho com demandas equilibradas contribui para a saude ocupacional
e mantém alta motivagéo, resultando em maior estabilidade emocional e operacional.

A afirmativa “A empresa promove um ambiente inclusivo para todos os
funcionarios”, obteve média de 3,95, moda 5 e mediana 4 e desvio padrao de 1,2.
Evidenciando, desse modo, que muitos participantes reconhecem os esforgcos da
empresa. Nesse sentido, Chiavenato (2014), afirma que a promog¢ao de um ambiente
inclusivo é essencial para a coesao das equipes e fortalecimento da cultura
organizacional. Ja Silva et al. (2021), ressaltam que a inclusdo promove maior
engajamento, reduz conflitos e aumenta o sentimento de pertencimento, aspectos
essenciais para um ambiente de trabalho saudavel.

O fator “A empresa valoriza a diversidade em suas praticas e politicas internas”
teve uma média de 3,63, a mais baixa entre os itens da tabela, mesmo apresentando

moda 5, mediana 4 e desvio padréao 1,23. Essa variagao indica que, apesar de haver
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iniciativas voltadas a diversidade, nem todos os funcionarios as percebem de maneira
evidente. Dal Forno e Rosa Finger (2015), enfatizam que a valorizagao da diversidade
deve ser tanto visivel quanto eficaz, superando apenas o discurso institucional, para
que se possa estabelecer uma cultura organizacional inclusiva e equitativa.

A média da variavel “O trabalho que realizo me traz satisfagao profissional” foi
de 3,98, com moda e mediana sendo 4 e desvio padréao sendo 1,03. Esse dado indica
gue a maioria dos respondentes se sentem satisfeitos com as tarefas que realizam.
Essa visdo esta ligada aos fatores motivacionais apontados por Herzberg (1959), que
considera o sentimento de realizagdo como um dos principais motivadores no
ambiente de trabalho. Barros, Sobral e Melo (2020), destacam que a satisfagao nas
atividades diarias influencia diretamente a permanéncia e o desempenho dos
profissionais.

A afirmacgao “Eu entendo claramente minhas funcdes e responsabilidades na
empresa” alcangou a maior meédia da tabela de 4,45, com moda e mediana igual a 5
e desvio padrao igual a 1,06. Este resultado revela um cenario bastante positivo
quanto a clareza dos papéis dentro da organizagédo. Para Chiavenato (2014), essa
definicdo objetiva das atribuicbes favorece a autonomia, a responsabilidade e a
eficiéncia no cumprimento das metas. Lopes et al. (2024), acrescentam que a clareza
nas fungdes é fundamental para o engajamento e para o alcance de resultados
consistentes.

Por ultimo, a variavel “Tenho autonomia suficiente para desempenhar minhas
fungdes” obteve uma média de 3,88, com moda de 5, mediana de 4 e desvio padréo
de 1,26. Apesar de positivo, esse resultado sugere que ainda ha funcionarios 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 organizacéo.

Em sintese, os resultados obtidos na Tabela 2 revelam um panorama
majoritariamente favoravel a satisfagao no trabalho entre os participantes da pesquisa,
especialmente no que se refere a clareza de funcdes e a realizacao profissional. No
entanto, variaveis como valorizacdo da diversidade e autonomia ainda demandam
atencao da gestdo. Assim, é recomendavel que as empresas, com base na Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg e nas contribuicdes de autores (Chiavenato, 2014; Silva et
al.,2021; Lopes et al., 2024), adotem estratégias que fortalecam essas dimensdes

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

A Tabela 3 inclui avaliagbes do ambiente de trabalho fisico e relacional, como
condigbes estruturais, beneficios, seguranga, organizagdo e clima interpessoal.
Segundo Herzberg (1959), esses elementos estdo ligados a fatores de higiene e

motivagao, influenciando diretamente a satisfacéo e a produtividade:

Tabela 3 — Ambiente de trabalho

VARIAVEIS MEDIA | MODA MEDIANA DESVIO PADRAO
O ambiente de trabalho é colaborativo e | 4,23 5 5 1,10
respeitoso.
O ambiente de trabalho é organizado e | 3,85 5 5 1,42
propicio para a execugao das minhas
tarefas.
Meu salario € compativel com minhas | 3,33 5 4 1,46

responsabilidades e com o mercado de

trabalho.

Os beneficios oferecidos pela empresa | 1,95 1 1 1,28
(plano de saude, vale-alimentagéo etc.)

sao satisfatorios.

As condigdes fisicas do ambiente de | 3,73 5 4 1,32
trabalho sdo adequadas.

Tenho seguranca no ambiente de 3,6 5 4 1,41
trabalho.

Tenho um bom relacionamento com 4,4 5 5 1,13

meus colegas de trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora.

A variavel “O ambiente de trabalho é colaborativo e respeitoso” alcangou uma
meédia de 4,23, com moda e mediana de 5 e desvio padrao de 1,10, o que indica uma
visdo majoritariamente positiva entre os participantes. Essa avaliagao sugere que os
respondentes experimentam um ambiente fundamentado no respeito reciproco, na
colaboragcdo e na cordialidade. Pilatti (2012), enfatiza que relagdes interpessoais
saudaveis sao essenciais para a satisfacdo no trabalho, uma vez que diminuem
tensdes, promovem o trabalho em equipe e favorecem o engajamento organizacional.

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

para a realizacdo das minhas tarefas" alcancou uma média de 3,85, mantendo
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também a moda e a mediana em 5 e com desvio padrao de1,42. Esse resultado indica
que, em geral, os colaboradores consideram o espago de trabalho funcional e
apropriado para a execugado 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 diminuigéo de erros.

A questado "Meu salario é compativel 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 padréo de 1,46. Esse dado indica que, apesar de algumas pessoas
estarem contentes com o salario, uma parte consideravel o percebe como insuficiente.
A sensacao de que os salarios nao correspondem as demandas do cargo ou aos
padroes de mercado pode levar a sentimentos de desvalorizagdo. Barros, Sobral e
Melo (2020), destacam que o reconhecimento financeiro € um elemento fundamental
na gestado de pessoas, e que salarios desproporcionais podem afetar o engajamento.

A declaracao "Os beneficios oferecidos pela empresa (plano de saude, vale-
alimentacgao etc.) sdo satisfatérios" obteve a menor média desta tabela, com 1,95,
uma moda e mediana de 1, bem como o desvio padrao de 1,28. Esses dados mostram
que o cenario atual é de muita insatisfacdo com as politicas de beneficios das
empresas. Essa insatisfacdo afeta negativamente a percepgdo de valorizagao
profissional. Segundo Chiavenato (2014), os beneficios constituem uma extensao da
remuneragao e desempenham um papel crucial na atragao e retencao de profissionais
qualificados.

A determinacgao "As condic¢des fisicas do ambiente de trabalho sdo adequadas"
teve uma média de 3,73, uma moda de 5, uma mediana de 4 e um desvio padrao de
1,32. Esse resultado indica uma avaliagdo moderadamente positiva. Para garantir
conforto, seguranga e bem-estar durante a jornada de trabalho, é fundamental ter uma
infraestrutura fisica adequada. Lopes et al. (2024), e Silva et al. (2021), destacam que
ambientes com ma iluminagdo, falta de ventilacdo ou mobiliario inadequado
prejudicam o desempenho dos profissionais e aumentam os riscos de acidentes e
doencas relacionadas ao trabalho.

Por outro lado, a variavel “Tenho seguranga no ambiente de trabalho” obteve
uma media de 3,6, com moda 5, mediana 4 e desvio padrao de 1,41, indicando uma
boa percepgao a respeito desse aspecto. A seguranga, além de sua dimensao fisica,
engloba a sensacgao de estabilidade, protecédo contra perigos e confianga na estrutura

organizacional. De acordo com Chiavenato (2014), o ambiente deve proporcionar
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tanto segurancga contra acidentes quanto estabilidade emocional e institucional. A falta
de uma politica de seguranga eficaz, segundo Herzberg (1959), constitui um fator
higiénico que pode causar inseguranga e, como resultado, impactar a satisfagdo no
trabalho.

Por fim, "Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho"
alcangou a maior média da tabela, com 4,4. Sua moda e mediana foram 5 e seu desvio
padrao foi 1,13. Isso demonstra um ambiente relacional saudavel. Pilatti (2012),
enfatiza que a qualidade das relagdes interpessoais fortalece o trabalho em equipe,
melhora o ambiente de trabalho e ajuda a reter talentos. Segundo Silva e Sousa
(2023), vinculos sociais saudaveis sdo fundamentais para o equilibrio emocional,
assim como mantém a colaboragao eficaz no ambiente de trabalho.

Em resumo, os dados indicam que os principais aspectos positivos do ambiente
de trabalho estao relacionados as relagdes interpessoais e ao respeito mutuo entre os
colegas, bem como a sensagao de organizagao e colaboragao. No entanto, aspectos
como beneficios e, em menor medida, salario, destacam fatores de higiene mal
organizados, que necessitam da atencdo da administracdo. Segundo Herzberg
(1959), esses fatores ndo criam motivagdo, porém sua falta pode causar grande
descontentamento. Portanto, agcdes focadas na valorizagao 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 comunicagéao interna e politica organizacional. Esses aspectos,
mesmo que ndo sejam motivadores diretos, sdo cruciais para prevenir a insatisfagéo,

conforme a tabela abaixo:

Tabela 4 — Fatores higiénicos do trabalho

VARIAVEIS MEDIA MODA MEDIANA DESVIO PADRAO

Os gestores incentivam a comunicagdo | 3,78 5 4 1,37

aberta e transparente com a equipe.

Existe um bom fluxo de comunicacgao 3,68 5 4 1,37

entre os colaboradores e a gestao.
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As politicas de gestdo de pessoal da 3,48 5 4 1,40
empresa sao claras e justas.

As regras e politicas da empresa sao de 3,73 5 4 1,28
facil acesso.

Fonte: Elaborado pela autora.

A média da variavel “Os gestores incentivam a comunicagdo aberta e
transparente com a equipe” foi de 3,78, com moda 5, mediana 4 e desvio padrao de
1,37. Esse resultado indica que, em geral, os participantes sentem que a lideranca
incentiva a comunicagao, embora ainda haja espaco para melhorias. Segundo Barros,
Sobral e Melo (2020), lideres que incentivam o dialogo continuo tém mais facilidade
para manter suas equipes alinhadas aos objetivos estratégicos da organizagao.

A afirmacgao " Existe um bom fluxo de comunicagéo entre os colaboradores e a
gestao" teve uma média de 3,68, com moda 5, mediana 4 e desvio padrao de 1,37. A
eficacia do fluxo de comunicagédo tem um impacto direto na integragao das equipes e
no processo de tomada de decisbes. De acordo com Lopes et al. (2024), problemas
na comunicagao podem afetar a realizagdo de tarefas, causar mal-entendidos e
diminuir a confianga nas liderancas, o que pode ter um efeito prejudicial no ambiente
de trabalho. Assim, a administracédo deve investir em canais e praticas que incentivem
um didlogo constante, transparente e acessivel a todos e em todos os momentos.

A média da indicag&o "As politicas de gestao de pessoal da empresa séo claras
e justas" foi de 3,48, com moda de 5, mediana 4 e desvio padrdo de 1,40. Essa é a
média mais baixa entre os itens da tabela, indicando que as empresas precisam
prestar mais atencdo a equidade e a transparéncia nos processos de gestdo de
pessoas. Herzberg (1959), argumenta que politicas administrativas mal definidas ou
injustas s&o fatores higiénicos que levam a desmotivagdo. Portanto, € fundamental
que as politicas de gestédo de pessoas sejam vistas como transparentes e justas para
fortalecer a relagao profissional.

Em ultima analise, a variavel “As regras e politicas da empresa sao de facil
acesso” teve uma meédia de 3,73, com moda de 5, mediana de 4 e desvio padrao
de1,28. Esse dado mostra que a maioria dos respondentes acreditam que podem
acessar as regras da instituicdo, o que ajuda a tornar as diretrizes da empresa mais
previsiveis. Chiavenato (2014), destaca que a facilidade de acesso as normas e
politicas internas contribui para a seguranga juridica e diminui as ambiguidades,

possibilitando que os colaboradores atuem com mais autonomia e responsabilidade.
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Nesse sentido, ser transparente € uma maneira eficiente de evitar conflitos e garantir
o cumprimento das atividades de acordo com os valores da instituigao.

Por fim, os resultados apresentados nesta tabela indicam uma percepcéao
bastante positiva em relagdo aos fatores de higiene analisados, particularmente no
que diz respeito a comunicagao e ao acesso as informacdes da instituicdo. No entanto,
a sensacgao de justica nas politicas de gestdo de pessoas ainda requer melhorias.
Segundo Herzberg (1959), esses fatores precisam ser constantemente monitorados e
ajustados para prevenir a insatisfagdo e proporcionar uma base sdlida para o

desempenho da organizagao.

4.5 FATORES MOTIVACIONAIS DO TRABALHO

Apresenta-se os resultados para os fatores motivacionais como planejamento
de carreira, reconhecimento, treinamento e senso de realizagdo. Esses sao elementos
que, quando bem desenvolvidos, aumentam significativamente a motivagdo, 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

VARIAVEIS MEDIA MODA MEDIANA DESVIO PADRAO
Existe um plano de carreira estruturado na 2,35 Bimodal 2 1,33
empresa.
Sinto-me reconhecido(a) pelos meus 3,2 5 3 1,44

esforgos e resultados alcancados.

A empresa incentiva a capacitagao e 34 5 3 1,37
desenvolvimento profissional dos

colaboradores.

Tenho oportunidades de crescimento e | 3,13 4 4 1,51

desenvolvimento profissional na empresa.

Meu trabalho me proporciona um senso 3,7 4 4 1,18

de realizagao pessoal.

Recebo feedbacks construtivos sobre o 3,55 5 4 1,36

meu desempenho.

Tenho desafios que me motivam a 3,58 5 4 1,47

melhorar constantemente.

Fonte: Elaborado pela autora.
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A variavel "Existe um plano de carreira estruturado na empresa" apresentou a
menor média da tabela de 2,35, com mediana 2 e distribuicdo bimodal, assim como
um desvio padrdo de 1,33. Isso indica que a maioria dos funcionarios esta insatisfeita
com esse aspecto. A falta ou deficiéncia na elaboragao de planos de carreira constitui
uma lacuna importante nas estratégias de crescimento profissional. Chiavenato
(2014), declara que é fundamental ter trajetorias bem definidas para o crescimento
dentro da organizacéao a fim de reter talentos e incentivar o desempenho.

Posteriormente, a afirmativa “Sinto-me reconhecido(a) pelos meus esforgos e
resultados alcangados” exibiu uma média de 3,2, uma moda de 5, uma mediana de 3
e um desvio padrao de 1,44. Apesar de alguns colaboradores se sentirem valorizados,
as informacdes mostram que ha percepgdes diferentes em relagdo ao reconhecimento
recebido. O reconhecimento € um elemento significativo, pois comunica ao
colaborador que seu trabalho arduo é percebido e apreciado. Segundo Barros, Sobral
e Melo (2020), a valorizagao pessoal aumenta a autoestima, reforga relacionamentos
e incentiva a superagao de objetivos. Dessa forma, politicas de reconhecimento mais
claras e consistentes podem ajudar a aumentar a satisfagao geral.

A média da variavel "A empresa incentiva a capacitagdo e desenvolvimento
profissional dos colaboradores" foi de 3,4, com moda de 5, mediana de 3 e um desvio
padrao de 1,37. Os dados sugerem que existem incentivos nesse sentido, porém nao
de maneira consistente. De acordo com Lopes et al. (2024), investir na formagao
continua dos colaboradores ndo s6 melhora o desempenho da organizagdo, mas
também gera motivacdo 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 padrao
igual a 1,51. Os dados revelam uma percepc¢ao intermediaria/lboa sobre as
oportunidades de ascenséao profissional. Para que os colaboradores se mantenham
engajados, é fundamental que vislumbrem perspectivas de crescimento real,
conforme aborda Herzberg (1959).

A média da indicagao "Meu trabalho me proporciona um senso de realizagao
pessoal" foi de 3,7, enquanto a moda e a mediana foram de 4 e o desvio padrao de
1,18. Esse resultado demonstra que muitos colaboradores acreditam que suas

atividades tém significado e geram um impacto positivo em sua trajetoria pessoal. De
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acordo com Herzberg (1959), a realizagdo € um dos principais fatores motivacionais,
pois proporciona ao uma sensagao de utilidade, produtividade e alinhamento com
seus valores. Segundo Pilatti (2012), o senso de realizagdo reforca a identidade
profissional e tem um impacto direto na satisfagcdo e no bem-estar psicoloégico no
ambiente de trabalho.

A afirmacao “Recebo feedbacks construtivos sobre o meu desempenho” foi de
3,55, com moda 5, mediana 4 e desvio padrao 1,36. Os feedbacks s&o essenciais
para direcionar, ajustar e reconhecer os comportamentos dos funcionarios. Segundo
Barros et al. (2020), o retorno constante e respeitoso sobre o desempenho favorece o
autoconhecimento, o desenvolvimento profissional e a melhoria das relagdes de
trabalho. Quando feitos de maneira eficiente, os feedbacks atuam como um estimulo
motivacional e evidenciam o interesse da empresa no crescimento pessoal.

Por ultimo, a variavel “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 padrao de 1,47. Esse resultado indica que os colaboradores se sentem,
de certa forma, motivados por objetivos e responsabilidades que demandam
aprendizado e superagao. Lopes et al. (2024), destacam que objetivos bem definidos,
combinados com o suporte da lideranga, convertem os obstaculos em chances de
superacao e inovagao.

Em suma, os dados apresentados na Tabela 5 indicam que os fatores
motivacionais estao presentes nas empresas analisadas, com aspectos positivos
como o sentimento de realizacdo pessoal, os desafios profissionais e os feedbacks
construtivos. Entretanto, ainda existem fragilidades em relagéo 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 motivagéo real, € essencial

que os fatores estejam bem desenvolvidos, com condigdes e razbes de engajamento.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar a implementagao da gestao de pessoas em
empresas de autopecas de Oeiras-Pl por meio de praticas de motivacao e satisfacédo
no ambiente de trabalho. Esse objetivo foi alcangado a medida que a pesquisa
identificou as estratégias que as empresas utilizam para trabalhar com seus
colaboradores, como reconhecimento profissional e um ambiente organizacional
favoravel. Além disso, os dados coletados proporcionaram uma compreensao mais
ampla dos fatores que influenciam a motivagdo, a higiene e a satisfacdo dos
colaboradores, permitindo-nos refletir sobre os pontos fortes e as areas a serem
aprimoradas na gestao de pessoas no setor analisado.

Além do objetivo geral, os objetivos especificos deste estudo também foram
alcancados. Foi possivel identificar as principais praticas de gestdo de pessoas
adotadas pelas empresas de autopecas de Oeiras-Pl, destacando-se o apoio a
capacitagao dos colaboradores, a promog¢ao da autonomia no ambiente de trabalho,
o estimulo a relagdes interpessoais positivas e a construcdo de um ambiente
organizacional mais inclusivo. A partir da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg de
1950, compreendeu-se o impacto dessas praticas na motivagao e na satisfagao dos
colaboradores, especialmente no que se refere a clareza de papéis, a realizagao
pessoal e a qualidade das relagdes no ambiente organizacional. No entanto, os dados
também evidenciaram fragilidades relevantes, como a inexisténcia de um plano de
carreira estruturado, a insatisfacdo com os beneficios oferecidos, a percepcao de
remuneragao inadequada e a auséncia de reconhecimento profissional. Tais fatores
de natureza higiénica contribuem significativamente para a insatisfagdo no trabalho,
mesmo quando os fatores motivacionais estao presentes. A partir dessa analise, torna-
se possivel propor recomendagdes para o aprimoramento da gestdo de pessoas no
setor de autopecgas local através do fortalecimento dos elementos motivacionais e
reducao das fontes de insatisfagdo, por meio de praticas organizacionais mais claras,
politicas de valorizacado profissional e criacdo de oportunidades de crescimento no
setor.

As analises estatisticas, utilizando indicadores como média, moda, mediana e
desvio-padrao, permitiram identificar padrbées significativos nas percepgbes dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho. De modo geral, os dados indicam uma

compreensao satisfatéria das responsabilidades atribuidas e um ambiente
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relativamente harmonioso e colaborativo. Variaveis como papéis claramente definidos
e bons relacionamentos interpessoais foram altamente avaliados, indicando aspectos
positivos da gestao atual. Porém, as lacunas identificadas em relagao a valorizagao
profissional e as condigdes fisicas e psicolégicas no local de trabalho indicam que
melhorias sdo necessarias. Nesse cenario, o estudo sugere orientagdes especificas
para melhorar a gestdo de pessoas na perspectiva local, como o investimento em
politicas de reconhecimento, clareza nas praticas da empresa e a oferta de
oportunidades para crescimento profissional, visando fortalecer os elementos
motivacionais e diminuir a presenga de fatores de higiene que ainda afetam a
satisfagao e o bem-estar.

A utilizacao da teoria dos dois fatores provou ser eficaz para analisar o cenario
estudado, fornecendo suporte concreto para que os gestores reconsiderem suas
estratégias de valorizagdo do capital humano. A motivagéo no trabalho vai além das
recompensas financeiras; ela também inclui a criagdo de um ambiente onde as
pessoas se sintam valorizadas, reconhecidas, desafiadas e integradas a um propdsito
organizacional mais abrangente. Bem como, os fatores higiénicos que ao serem
alinhados contribuem significativamente para proporcionar uma esfera propicia para
a vivéncia de todos os envolvidos.

Assim, é fundamental que os gestores de pessoas nas empresas de autopecgas
invistam tanto nos aspectos motivacionais quanto nos aspectos higiénicos,
estabelecendo um equilibrio que favorega a satisfagdo e o engajamento dos
colaboradores a longo prazo. Praticas como reconhecimento dos esforgos, definigao
de planos de carreira, incentivo a participagao dos colaboradores nas decisbes e
melhoria continua das condicbes de trabalho sdo essenciais para reter talentos e
alcancar melhores resultados organizacionais. Ademais, € fundamental que essas
acdes estejam em sintonia com a realidade local, levando em conta as especificidades
econdmicas, sociais e culturais do municipio de Oeiras-PI.

E importante observar que este estudo possui algumas limitagdes que podem
ter afetado os resultados. A principal dificuldade esta na falta de fontes oficiais para
determinar com precisdo o numero exato de empresas do setor de autopecas em
Oeiras-Pl, assim como a quantidade precisa de colaboradores do setor e/ou de cada
empresa, isso dificultou a definicao exata do universo em estudo. Além desse aspecto,
houve resisténcia por parte de alguns colaboradores em participar do estudo, o que

pode ter limitado a diversidade das observagdes. Além disso, acrescenta-se que a
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coleta de dados por meio de questionario estruturado, embora eficaz para obtencao
de dados quantitativos, pode limitar a compreensao aprofundada de experiéncias
individuais e subjetivas dos participantes.

Considerando essas restricdes, recomenda-se que pesquisas futuras ampliem
o alcance geografico do estudo, com a inclus&o de outras cidades e regides do estado
do Piaui ou até de outras unidades federativas, a fim de permitir uma avaliagao
comparativa mais sélida. Além disso, recomenda-se a condugao 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 lideres empresariais também
sao essenciais para entender a I6gica por tras das praticas de gestao implementadas.
Outrossim, estudos que investiguem a conexao entre motivagéo, produtividade e
indicadores de desempenho organizacional podem agregar valor consideravel a
formulacao de estratégias mais eficientes na gestdo de pessoas, especialmente em
empresas de pequeno e meédio porte.

Portanto, é evidente que o investimento em gestdo 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 negécio a longo prazo. Este estudo é esperado para servir como
um ponto de partida para reflexdes e mudancgas no setor de autopecas de Oeiras-PlI,
promovendo a implementacao de praticas mais humanas, motivadoras e que atendam
as necessidades reais de quem trabalha diariamente para o funcionamento dessas

empresas.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DOS PARTICIPANTES

Género:
() Masculino
() Feminino

() Prefiro ndo declarar

Faixa Etaria:

() Jovem Aprendiz (menor de 18 anos)
() 18 a 25 anos

() 26 a 35 anos

() 35 a45 anos

() 46 a 60 anos

() Acima de 60 anos

Ultima formacao concluida:

() 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 exercicio na empresa:
() Vendedor(a) de pecas

() Atendente de balcao

() Caixa

() Gerente

() Mecanico

() Auxiliar de Mecéanico

() Auxiliar Administrativo

() Auxiliar de Servicos Gerais

() Estoquista

() Outro

SATISFAGAO NO TRABALHO

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

() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() N&o concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

2- A empresa promove um ambiente inclusivo para todos os funcionarios.
() Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo
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() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

3- A empresa valoriza a diversidade em suas praticas e politicas internas.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

4- O trabalho que realizo me traz satisfagao profissional.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

5- Eu entendo claramente minhas fungoes e responsabilidades na empresa.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

6- Tenho autonomia suficiente para desempenhar minhas fungoes.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

AMBIENTE DE TRABALHO

7- O ambiente de trabalho é colaborativo e respeitoso.
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() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo
() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

8- O ambiente de trabalho é organizado e propicio para a execu¢ao das minhas
tarefas.

() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

9- Meu salario é compativel com minhas responsabilidades e com o mercado de
trabalho.

() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

10- Os beneficios oferecidos pela empresa (plano de saude, vale-alimentagao,
etc.) sdo satisfatoérios.

() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() N&o concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

11- As condigoes fisicas do ambiente de trabalho sdao adequadas.
() Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo
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() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

12- Tenho seguranga no ambiente de trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

13- Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

FATORES HIGIENICOS DO TRABALHO

14- Os gestores incentivam a comunicagao aberta e transparente com a equipe.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

15- Existe um bom fluxo de comunicagao entre os colaboradores e a gestao.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente



16- As politicas de gestao de pessoal da empresa sao claras e justas.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

17- As regras e politicas da empresa sao de facil acesso.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

FATORES MOTIVACIONAIS DO TRABALHO

18- Existe um plano de carreira estruturado na empresa.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

19- Sinto-me reconhecido(a) pelos meus esforgos e resultados alcangados.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() N&o concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente
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20- A empresa incentiva a capacitagao e desenvolvimento profissional dos

colaboradores.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente
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() N&o concordo nem discordo
() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

21- Tenho oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional na
empresa.

() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

22- Meu trabalho me proporciona um senso de realizagao pessoal.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

23- Recebo feedbacks construtivos sobre o meu desempenho.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

24- Tenho desafios que me motivam a melhorar constantemente.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente



