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Conhecendo os fatores motivacionais no trabalho
da pessoa com deficiéncia: um estudo de caso

Knowing the motivational factors present in the work
of people with disabilities: a case study
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Centro Universitario Metodista Izabela Hendrix

Resumo: O trabalho objetivou conhecer os fatores motivacionais que influenciam as pessoas
com deficiéncia (PCD) no trabalho. Fez-se necessario analisar as atuais condi¢Ges das PCD no
Brasil e as teorias motivacionais que auxiliaram a pesquisa realizada em uma empresa de
logistica em Belo Horizonte. Para analisar os fatores motivacionais utilizaram-se questionarios e
entrevistas, com abordagem quantitativa e qualitativa. Compreender como estimular a
motivacdo baseando-se nas teorias foi de extrema importancia para desenvolvimento do estudo,
ajudando no entendimento do comportamento das pessoas no ambiente organizacional e como
impulsiona-las a obterem melhores desempenhos com maior satisfagdo. Os resultados
apontaram que as PCD sentem-se motivados pela necessidade de relacionamentos, porém, no
que diz respeito a promogdes, um namero significativo apresentou-se insatisfeito. Em relacédo a
convivéncia, a diversidade no ambiente de trabalho contribui para um bom clima.

Palavras chave: Pessoas com deficiéncia; Trabalho; Motivacao.

Abstract: This work’s goal is the study of the motivational factors that can influence the work
of People with Disabilities — (PWD). Therefore, we researched a logistics company located at
Belo Horizonte and applied the theories related to motivational work, the researches about it
and, the current condition of PWD in Brazil. In order to analyze the motivational factors related
to the research we interviewed people at sight and used questionnaires with a quantitative and
qualitative approach towards the collected data. The theories that were used to understand the
way motivation can be stimulated were extremely important for the study and helped us to
understand the behavior of people in the corporate environment. Moreover, it helped us to assist
these people in getting better results and to work with a higher level of satisfaction. The result
of this research shows that most PWD are motivated by the relationships they build and by the
need to build relationships, on the other hand, there is a considerable number of PWD that are
unhappy with the prospect of promotions. In terms of acquaintanceship, the diversity of the
organization is essential for a good work environment.

Key Words: People with Disabilities (PWD); Work. Motivation.
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Introducéo

Entender as necessidades dos funcionarios torna-se fator crucial para o desempenho das
organizacBes. Por meio do conhecimento das necessidades dos individuos é possivel
identificar mecanismos de estimulos motivacionais que contribuirdo para o
desenvolvimento e melhor desempenho profissional e organizacional. Para Maximiano
(2009) motivacdo representa a energia que movimenta o comportamento das pessoas. O
objetivo desse estudo foi identificar e analisar os fatores motivacionais de pessoas
portadoras de deficiéncia no trabalho.

De acordo com o Censo 2010 realizado pelo IBGE — Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica, 45,6 milhdes de pessoas no Brasil tém algum tipo de deficiéncia, o que
representa uma parcela de 23,9% da populagédo brasileira. O Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE, 2013) divulgou que em 2013 eram 357,8 mil trabalhadores com
deficiéncia, inseridos no mercado de trabalho formal, nimero esse considerado pequeno
se comparado a parcela da populacédo brasileira com alguma deficiéncia. A Lei 7853/89,
Brasil (1989), estabelece que o poder publico ofereca e mantenha empregos, inclusive
em tempo integral, aos que nao tenham acesso ao emprego comum, além de proibir

discriminacdes no que diz respeito a remuneracéo.

A Lei de Cotas 8213/91, Brasil (1991), determina que em empresas com mais de cem
funcionarios, seja reservado um percentual de 2% a 5% das vagas para portadores de
deficiéncias. O processo de pesquisa desse trabalho fundamentou-se em teorias da
motivacdo baseado em autores como Maslow; Herzberg; McGregor entre outros. O
campo de estudo foi uma unidade de uma empresa do ramo logistico, de atuacdo
nacional. Por meio da pesquisa aplicada aos funcionarios coletaram-se dados que
possibilitou comparar resultados entre os fatores de estimulo motivacional dos
trabalhadores que possuem alguma deficiéncia e aqueles que ndo possuem deficiéncia
alguma, buscando identificar se ha alguma diferenca entre os fatores motivacionais

desses dois grupos de profissionais.

Um dos requisitos necessarios aos gestores consiste que sejam bons observadores e
identifiguem no comportamento das pessoas as situagdes que as envolvem e motivam,

sabendo como acionar essa acdo para o alcance dos objetivos organizacionais. A
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despeito de a motivacdo apresentar um entendimento universal, a melhor maneira de
estimula-la sofre interferéncia relacionada a diversidade cultural. A motivagdo como um
fator que incentiva o comportamento humano deve ser analisada ndo somente como um
fator psicoldgico, mas também como forte subsidio na manutencdo de funcionarios
satisfeitos no ambiente organizacional, impactando o clima e a produtividade. Para
Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), que recebem o apoio de Chiavenato (2004)
destacam...

..um dos maiores desafios do administrador ¢ motivar as pessoas.
Torné-las decididas, confiantes e comprometidas intimamente a
alcancar os objetivos propostos. Energiza-las e estimula-las o
suficiente para que sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na
organizacdo (CHIAVENATO, 2004, p.476).

Dubrin (2003) trata @ motivacdo como uma mobilizacéo e sustentacdo dos esforcos dos
funcionarios, para atingir os objetivos almejados pela organizagdo. Segundo esse autor
para entender um pouco mais sobre esse processo, torna-se necessario uma auto
avaliacdo sobre o que nos leva a ir além no trabalho. Isso explica porque ocorre uma
diferenca entre os fatores motivacionais de pessoa para pessoa. A motivacao depende de
trés elementos: O primeiro elemento € a intensidade, ou seja, a quantidade do esfor¢o
que se empreende para alcancar o objetivo. O segundo elemento trata da direcéo.
Precisa-se conhecer como direcionar e focar os esfor¢os de modo a atingir os objetivos
da organizacédo. E por fim, o terceiro elemento, denominado persisténcia, representa o
grau que a pessoa concentra seu esfor¢co na realizacdo da tarefa (MAXIMINIANO,
2009).

Para autores como Jones e George (2011) a motivagdo pode originar-se de causas
intrinsecas, ligadas as caracteristicas da tarefa a ser concretizada. J4 o comportamento
extrinsecamente motivado constitui aquele voltado para recompensas materiais ou
sociais, como beneficios, salarios, estabilidade, ou para impedir penalidade. Um

individuo pode sentir-se motivado de modo intrinseco, extrinseco ou das duas maneiras.

Maximiano (2009) destaca a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow como a
mais conhecida estando baseada nas necessidades humanas. Maslow desenvolveu uma
hierarquia das necessidades em que estdo inseridas no nivel mais baixo as necessidades

fisiologicas, seguida das necessidades de seguranca. No terceiro nivel sdo estabelecidas
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as necessidades de interagdo nos grupos e amizades. A quarta necessidade refere-se a
autoestima e estima por parte de outras pessoas. O ultimo nivel esta a autorrealizacéo
onde estdo as necessidades de se utilizar o potencial de aptiddes e habilidades. Na
opinido de Robbins (2005) torna-se importante entender em qual nivel de satisfacdo

estdo seus funcionarios.

A teoria de Herzberg aponta dois fatores como causas da motivacdo no trabalho, os
fatores higiénicos e os motivacionais. Segundo Maximiano (2009) os fatores higiénicos
relacionam-se ao ambiente de trabalho e tudo que o envolve, como o relacionamento
com gestores e colegas, o salario e as condi¢des de seguranca oferecidas. Os fatores
motivacionais estdo ligados a natureza do cargo e contetido da tarefa. Robbins (2005)
destaca que os fatores higiénicos se ndo forem adequados podem ser fatores de
insatisfacdo com o trabalho. Para os portadores de necessidades especiais essas
condicdes precisam ser atendidas, por meio de adaptacdes na estrutura arquitetdnica da
empresa, entrosamento com colegas de trabalho e salérios dignos.

No entendimento de Dubrin (2003) um enriquecimento do cargo pode representar um
fator motivacional, podendo ampliar o grau de responsabilidade e dificuldades da
funcdo de acordo com as habilidades e potencial de cada funcionario. Para motivar, o
fator financeiro precisa estar combinado a outros fatores como, o desempenho
individual, pagamento de participacdo nos lucros e opcdo de compra de acbes da
organizacdo. McGregor propds duas formas de enxergar o ser humano, uma negativa
chamada teoria X, e uma positiva chamada teoria Y. Robbins (2005) explica que essa
visdo, observada do ponto de vista dos lideres que s@o os adeptos a teoria X, notam 0s
funcionarios como seres pregui¢osos, que trabalham por obrigacédo e sem ambicdo. Para
esses lideres é dificil manter pessoas motivadas. Os adeptos a teoria Y acreditam no
comprometimento das pessoas com o trabalho, e na sua capacidade e criatividade no
exercicio de suas funcbes. Para Gondim e Silva (2007) a teoria Y reforca que o

desempenho depende mais do estilo de lideranca do que de estimulos motivacionais.

Dubrin (2003) afirma que a fixagdo de metas, direta ou indiretamente, faz parte de todas
as teorias sobre motivacdo. Uma distribuicdo de metas com prazo menor a serem
cumpridas pelos trabalhadores pode ser usada como meio de atingir em um prazo maior
as metas da organizacdo. As metas precisam ser especificas, uma meta dificil, mas nédo

tanto, ser4 motivadora e contribuira com aumento de desempenho, sendo preciso um
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prévio acordo entre as partes sobre o estabelecimento das metas. O feedbackpor parte
dos gestores sobre 0 andamento da realizacdo das metas individuais também é percebido
como importante para a manutencdo da motivagéo laboral. Para Chiavenato (2004) o
estabelecimento de metas serve como orientagdo sobre como a pessoa precisa se

comportar, e que objetivos dificeis sdo fortes motivadores.

Os portadores de deficiéncia no contexto social e de trabalho

Os portadores de deficiéncias enfrentam muitas dificuldades em sua rotina. J& néao
bastasse a discriminacdo sofrida, ainda ha barreiras arquitetbnicas, emocionais e
psicoldgicas impostas tanto por eles mesmos quanto pela sociedade. Para algumas
PCDs a inclusdo no mercado de trabalho pode ser considerada uma elevacdo na
autoestima, uma possibilidade de sentirem parte da sociedade.

O MTE - Ministério do Trabalho e Emprego (2007) relata a importancia do processo de
insercdo das PCD no mercado de trabalho e explica que essa questdo ndo deve ser
tratada como variavel assistencial, mas como fator de disponibilizacdo de condi¢cbes
para desenvolvimento do potencial e habilidades do profissional a favor da organizacao.
A sociedade precisa rever seu entendimento, tendo em vista ser portador de deficiéncia
sindnimo de inabilidade ou incapacidade produtiva, fazendo-se necessario aprofundar os
conhecimentos acerca desse importante grupo. Os dados estatisticos disponibilizados
pelo IBGE (2010) apresentam muitas desigualdades a serem enfrentadas por essa
categoria profissional: 10,4% dos nédo deficientes tém ensino superior, contra 6,7%
daqueles que apresentam deficiéncia, retratando esse dado uma necessidade de maiores
oportunidade de acesso das PCD ao ensino superior. Em pesquisa realizada com pessoas
com deficiéncias em 2010 realizada pelo Senado Federal, foram identificados alguns
dados importantes: O emprego foi citado em primeiro lugar como sendo a varidvel que
mais precisa de atencdo na vida da PCD com 38%, seguido da saide com 22% e por
fim, educagdo com 19%. 77% dos pesquisados percebem que seus direitos ndo séo

respeitados.

Em relacdo a fatores associados ao ambiente de trabalho a pesquisa apontou que, 54%
afirmaram que ndo sdo discriminados no ambiente de trabalho, 7% afirmaram que

percebem discriminacdo freqliente no ambiente e trabalho e 37% raramente  vivenciam
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qualificacdo é buscada, porém, isso ndo é certeza de insercdo no mercado de trabalho. O

meio de informagdo mais utilizado por esse grupo é a internet, seguida pela televisao.

Lancillotti (2003) sugere que a inclusdo das PCD deu-se com a Constituicdo Federal de
1988, que, em alguns artigos, trata das pessoas com deficiéncia e veda a discriminagéo
relacionada a salarios e critérios de selecdo, trata da obrigatoriedade de cotas em
empregos publicos. Aborda ainda, a garantia de assisténcia social, constituida por meio
de reabilitacdo na vida comunitaria, e garantia de manutencdo de um salario para sua
subsisténcia. A lei Federal n®8.112, de 11 de dezembro de 1990, Brasil (1990), assegura
a reserva de 20% de vagas oferecidas em concurso publico &s PCD.

No entendimento de Gil (2002) a empresa que opta por contratar pessoas com
deficiéncias tem muito a ganhar. Atualmente, torna-se importante a manutencdo da
imagem de empresa preocupada com responsabilidade social. O espirito de equipe
também tende a ser reforcado, contribuindo para uma melhora no clima organizacional.
Segundo a autora, a convivéncia com as PCD pode motivar os demais funcionarios,

além de trazerem clientes que estejam nas mesmas condi¢fes para a empresa.

Metodologia

Para alcancgar o objetivo deste estudo realizou-se pesquisa de campo com abordagem
quantitativa e qualitativa. Mediante a utilizacdo de questionarios e entrevistas buscou-se
identificar os fatores motivacionais mais representativos sobre os funcionarios da
empresa GAMA LOG. A pesquisa caracterizou-se como descritiva, pois descreve quais
estimulos motivacionais se mostram mais representativos para os profissionais com
deficiéncia no ambiente organizacional. Quanto aos meios considera-se estudo de caso.
Foram aplicados questionarios a todos os funcionarios da unidade da GAMA LOG em
Belo Horizonte. Em um total de trinta pessoas lotadas na unidade, nove apresentam
algum tipo de deficiéncia. Foram aplicados questionarios nos dois grupos, a fim de

saber se ha diferenca nos fatores que os motivam.

O questionario adotado foi adaptado do modelo da escala de satisfacdo no trabalho
(EST) de Siqueira (2008), e segundo a autora o objetivo dessa escala consiste em medir
0 grau de satisfacdo do trabalhador em relagéo a cinco aspectos, a saber: satisfagdo com
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0s colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as
promocdes. O questionario foi composto por indicadores distribuidos em uma escala de

concordancia do tipo Likert de cinco categorias sendo também realizada entrevista
aplicada aos PCDs e ao gestor da unidade.

Resultados e discussao

Em decorréncia de auséncia por férias, dois funcionarios nao participaram da pesquisa.
Desse modo, o questionario foi aplicado a 28 participantes, sendo 19 (dezenove) que
ndo tém deficiéncias e a 09 (nove) enquadrados na categoria PCD. A primeira questdo
analisada diz respeito ao tipo de deficiéncia que o colaborador possui observando que
sdo distribuidos em deficiéncia fisica (56,6%), visual (22,2%), auditiva e multipla com

11,1% em cada categoria respectivamente.

Entre os pesquisados que possuem deficiéncia fisica, dois sdo decorrentes de ma
formacdo na gestacdo, um decorrente de erro médico e dois foram acidentes que
causaram amputacdo de um dos membros do corpo. Em segundo lugar, com 22,2%
notam-se os deficientes visuais seguidos dos portadores de deficiéncias maltiplas com
11,1%. Um funcionério tem problemas auditivos, usa aparelho para minimizar o
problema, mas mesmo portando artificio mecanico ainda escuta pouco, 0 que requer
paciéncia e esforco por parte dos colegas de trabalho para falar num tom um pouco mais
elevado e pausadamente para que ele compreenda. Um pesquisado enquadra-se na
categoria classificada como deficiéncia mdultipla tendo dificuldades de locomogdo e

baixa viséo.

Em relacdo a género, o grupo pesquisado apresenta um total de 13 pessoas do sexo
feminino, sendo 06 PCD e 07 ndo portadores de deficiéncia. Do sexo masculino tem-se
03 PCD e 12 ndo portadores de deficiéncia. A maior incidéncia do género feminino
concentra-se no grupo das PCD, com uma porcentagem de 66,6%. No grupo dos que
ndo apresentam deficiéncias o género masculino representa 63%, fato explicado em
decorréncia de atuagcdo masculina no setor operacional, que demandam pessoas com
maior agilidade e forca, tornando imprdépria a utilizagdo da méo de obra que apresenta
fatores limitadores. Em relacéo a renda 50% dos funcionarios, considerando-se os dois

grupos, se enquadram na faixa salarial variando entre R$1.001,00 a R$2.000,00. Apenas
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dois ganham acima de R$3.000,00, sendo esses os que desempenham atividade
profissional na geréncia e supervisdo da unidade. A renda dos PCDs ndo ultrapassou o
valor de R$2.000,00, e nesse grupo, a maior parte atua com atendimento ao publico,
seja de modo pessoal ou por telefone, com remuneracéo variando entre R$1.001,00 a
R$2.000,00.

Os cargos administrativos exigem formacao especifica, e o operacional, que exige maior
destreza, séo diretamente ligados ao processo de logistica ficam por conta de 47% dos
funcionarios do grupo que ndo possuem deficiéncias. Esses se enquadram na faixa de
R$2.000,00 a R$3.000,00. A tabela 01 apresenta o perfil relacionado a escolaridade dos

integrantes da amostra.

Tabela 01- Escolaridade

Escolaridade PCD Néo PCD Total

Ensino Fundamental - - R

Médio incompleto 33,3% 5,3% 14,3%
Médio completo 44,5% 42,1% 42,9%
Superior incompleto 11,1% 10,5% 10,7%
Superior completo 11,1% 42,1% 32,1%

Fonte: Dados da pesquisa

Na avaliacdo do grau de escolaridade percebe-se uma grande diferenca entre os dois
grupos. Na categoria PCD apenas 11,1% concluiu uma faculdade, e 11,1% ainda estéo
cursando o ensino superior. A maioria dos integrantes da amostra parou seus estudos no
ensino médio (44,5%), mesmo assim, 33,3% ndo chegaram a conclui-lo. Esses dados
reforcam os resultados obtidos pelo IBGE e ressalta o entendimento de Neri (2003)
quando sugere que os portadores de deficiéncias precisam se qualificar para competir e

se estabelecerem no mercado de trabalho no mesmo nivel dos n&o portadores.

[...] a maioria tem apenas ensino médio, e quando had vagas para
promocOes de cargos internos, a falta de conhecimento técnico nos
impede de concorrer. Sobre esse ponto tenho que concordar que o erro
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€ nosso que ndo buscamos conhecimento para acrescentar no curriculo
(PCD 1).[...]

Dos funcionérios ndo portadores de deficiéncia 42,1% tiveram formacdo superior e
10,5% ainda estéo cursando uma faculdade. Talvez seja esse 0 motivo de ndo admitirem
na empresa PCD em cargos mais elevados, jA que a empresa exige uma formacao
profissional especifica para preenchimento das vagas de nivel mais elevado na
hierarquia organizacional. Esses dados corroboram os identificados pelo censo realizado
em 2010 pelo IBGE. A pesquisa do IBGE afirma que em se tratando de escolaridade os
dados apontam que 10,4% dos entrevistados que ndo possuem deficiéncia tem ensino
superior, e apenas 6,7% das PCD cursaram uma faculdade. Esses dados também véo ao
encontro dos resultados de pesquisa realizada pelo Senado Federal, que demonstrou que
educacdo vem em terceiro lugar no que diz respeito a preocupagdo das PCD. Em
primeiro lugar vem o emprego e em segundo a salde. A tabela 02 apresenta o tempo de

atuacdo dos entrevistados na empresa:

Tabela 02- Tempo de empresa

Tempo de empresa PCD N&o PCD Total
Até 12 meses 03 01 04
Entre 13 e 24 meses 01 03 04
Acima de 24 meses 05 15 20

Fonte: Dados da pesquisa

Na opinido do gestor, o processo de insercdo de PCD na empresa ocorre fundamentado
na preocupacao da organizacdo com a responsabilidade social, que defende o respeito a
diversidade e as acOes de integracdo social que sdo desenvolvidas no dia-a-dia para
melhor adapta-los, conforme destaca “acho importante também do ponto de vista de
responsabilidade social que toda empresa tem, e 0 ganho que ela tem perante a

sociedade, pois € vista como empresa inclusiva”.

Os numeros apontam que 71% dos funcionarios esta ha mais de dois anos na

organizacgéo, sugerindo que a organizagédo adota ferramentas para retencdo dos talentos,
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podendo-se considerar que a empresa pesquisada apresenta um ambiente favoravel no
aspecto das relagdes sociais no trabalho. Dos quatro funcionarios contratados pela
empresa no ultimo ano, trés sdo PCDs. Ao avaliar o tempo na fungdo nota-se que as
PCD estdo nas mesmas funcdes desde que iniciaram suas atividades na organizacéo a
exemplo da PCD 5 em seu depoimento que afirma... “As oportunidades de promogao na
empresa sdo divulgadas a todos, porém, algumas exigem habilidades que néo

possuimos... sendo ja eliminado do processo”.

Isso representa um fator negativo, afinal, ndo € estimulante ficar estagnado
profissionalmente. Observa-se que apenas 0s ndos portadores receberam promocgées nos

ultimos anos.
Escala de satisfacéo no trabalho

Usou-se a escala de satisfacdo no trabalho adaptado do modelo de Siqueira (2008) a fim
de medir o grau de satisfacdo do trabalhador em relagcdo a cinco aspectos: satisfacdo
com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho, e com as
promocdes. Para interpretacdo dos resultados considerou-se que quanto maior for o
escore médio, maior serd o grau de satisfacdo do empregado com aquela dimensao de
seu trabalho. Assim, escores entre 1 a 2,2 consideram-se de insatisfagdo; escores entre
2,3 a 3,6, como indiferenca e escores entre 3,7 a 5 sdo considerados satisfatorios. Os
resultados da Escala de satisfacdo no trabalho, em seus cinco aspectos séo apresentados
na tabela 03.

Tabela 03- Escala de satisfacdo no trabalho

Nivel de satisfagdo Média PCD Ordem Média ndo PCD Ordem
Colegas 4,25 1° 3,97 1°
Chefia 3,59 2° 3,92 2°
Promogcéo 1,66 50 2,07 50
Salério 2,48 3° 2,47 40
Nivel responsabilidade da 2,48 4° 2,52 3°
tarefa

Fonte: Dados da pesquisa
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O grau mais elevado de satisfacdo associa-se a dimensdo relacionamento aos colegas,
tanto para o grupo de ndo portadores de deficiéncia quanto para o grupo dos PCDs.
Porém, para o grupo das PCDs a média apresenta-se maior (4,25), variando entre
satisfeito e muito satisfeito. Para o grupo de ndo portadores de deficiéncia a média foi
(3,97) estando essa dimensdo mais proxima da satisfacdo, conforme depoimento

apresentado a seguir:

“Os colegas de trabalho sdo muito receptivos, as vezes fico um pouco
desconfiado, e meio constrangido em certas situagdes que 0s ndo
portadores querem ajudar na execucdo de alguma tarefa, pois me sinto
um pouco incapaz, mas sei que apenas estdo tentando me ajudar, e
relevo (PCD 2).”

O relacionamento com os chefes apresentou média mais alta para o grupo dos nao
portadores de deficiéncia. Para o grupo dos PCDs o resultado variou entre indiferentes e
satisfeitos. Esses resultados corroboram a teoria de Maslow, que segundo Maximiano
(2009) associa-se & necessidade de relacionamentos sociais. Nas outras trés dimensdes,
as médias apresentaram-se baixas ficando em um nivel de satisfacdo variando de
indiferente a muito insatisfeito. Para os fatores salario, nivel de responsabilidade da
tarefa e promocdo as médias apresentaram-se menores para os dois grupos. A segunda
parte do questionario objetivou identificar os fatores que motivam e aqueles que
desmotivam as pessoas. Nesse sentido, incluiu-se no questionario uma pergunta sobre o
grau de importancia de alguns fatores, e outra pergunta sobre os fatores que
desmotivam. Os entrevistados atribuiram notas de acordo com a ordem de prioridade
em que eles priorizam esses fatores em sua vida profissional. Na tabela 04 séo
apresentados os fatores motivacionais indicados pelos participantes da pesquisa.

No grupo das PCD o fator relacionamento com os colegas apresentou maior média
(5,44) sugerindo ser esse fator preponderante para a amostra. Em segundo lugar (5,33)
com uma pequena diferenga de média nas notas estdo os beneficios, considerado um
fator importante para o grupo pesquisado, j& que os colaboradores percebem que a
empresa disponibiliza um plano de beneficios considerado por eles como satisfatorio.
Essa percepcdo corrobora as teorias das necessidades de Maslow relacionadas &
dimensdo seguranca. Em terceiro lugar (5,22) aparece a integracdo com a chefia,
relacionada aos fatores higiénicos citados por Herzberg, bem como o ambiente de
trabalho adequado, que ficou em quarto lugar na escala de importancia (4,66). Salario
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aparece em quinto lugar (3,22) indicando que se esse aspecto ndo for atendido pode
representar fonte de desmotivacdo no trabalho. Os Gltimos lugares de importancia foram
estabilidade e nivel de responsabilidade da tarefa.

Tabela 04- Fatores motivacionais.

Fatores motivacionais Média Ordem Meédia dos nédo Ordem
PCD portadores de
deficiéncia

Relacionamento com os colegas 5,44 1° 473 3°
Beneficios 5,33 20 4,89 20
Relacionamento com a chefia 5,22 3° 5,84 1°
Ambiente adequado 4,66 4° 2,31 7°
Salério 3,22 50 4,63 40
Estabilidade 2,22 6° 2,42 6°
Nivel de responsabilidade da 1,88 7° 3,15 50
tarefa

Fonte: Dados da pesquisa

Os trés primeiros fatores que motivam os profissionais que ndao possuem deficiéncia séo
0s mesmos apontados pelos PCD, sé que em uma ordem invertida. Em primeiro lugar
na escala de importancia tem-se relacionamento com a chefia (5,88). Beneficios e
salario (4,89 e 4,63) respectivamente aparecem na sequéncia corroborando o
entendimento de Dubrin (2003) que sugere que o salario ndo é motivante se considerado
isoladamente. Em quarto lugar na ordem de importancia tem-se o nivel de
responsabilidade da tarefa (3,15), mas ndo menos importante, pois segundo Dubrin
(2003) enriquecer as responsabilidades pode representar um estimulo. Por ultimo,
aparecem estabilidade e ambiente adequado, o que demonstra que 0s pesquisados nao se
preocupam em ficar acomodados num mesmo cargo, e que se adaptam facilmente a
novos ambientes. A tabela 05 demonstra o que faz o desempenho dos pesquisados

diminuir no trabalho.
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Tabela 06- Fatores desmotivantes.

Fatores desmotivantes Média Ordem | Media NAO PCD Ordem
PCD

Falta de reconhecimento 5,77 1° 5,10 20
Tratamento desigual 5,77 A 4,10 3°
Falta de perspectiva de 5,55 3° 5,73 1°
crescimento

Salario baixo 3,44 40 3,89 50
Falta comunicacéo 3,44 50 4,05 40
Falta de espirito de equipe 2,33 6° 3,31 6°
Metas altas 1,66 7° 1,78 7°

Fonte: Dados da pesquisa

Para as PCD os resultados se igualam em relacdo a falta de reconhecimento e tratamento
desigual como fatores que mais os desmotivam no trabalho. Para o grupo dos néo
portadores, esses fatores aparecem em segundo e terceiro lugar na ordem de
importancia. Em alguns casos um simples elogio ou feedback sobre o desempenho pode
fazer a diferenca, conforme atesta o PCD2 quando afirma “Sinto falta de elogios quando
faco algo além das expectativas, ou até mesmo saber como estou me saindo no meu
cargo, mesmo que esteja saindo abaixo de esperado, pois assim farei algo para

melhorar”.

Para as PCD conviver com essas diferencas de tratamento constitui fator muito
desmotivante, sendo necessario desenvolver sensibilidade por parte de gestores e
colegas a fim de minimizar tratamentos desiguais. 1sso é confirmado também pelo
depoimento do gestor relativo a esse tema que diz “procuro tratar todos com igualdade,
sempre respeitando as particularidades de cada pessoa, porém reconheco que é preciso

mais sensibilidade para tratar as PCD devido as dificuldades que possuem”.

A falta de perspectiva de crescimento aparece como sendo muito desmotivante para 0s
dois grupos (5,55 e 5,73). Porém, para o grupo das pessoas ndo deficientes a média
apresenta-se mais elevada, ressaltando o entendimento de Jones e George (2011) que

associam a motivacdo com a expectativa dos resultados. Confirma-se esse entendimento

495



| CONGRESSO INTERDISCIPLINAR DE
PESQUISA, INICIACAO CIENTIFICA E EXTENSAD
CENTRO UNIVERSITARIO METODISTA IZABELA HENDRIX

DE 12/04 A 14/08 DE 2016
BELO HORIZONTE - CANPUS PRAGA DA LIBERDADE

por meio da afirmativa do PCD4 que diz: “Me considero capaz de executar tarefas mais
complexas se eu for treinado, desde que ndo exija esforgos fisicos de acordo com o0 meu
tipo de deficiéncia”.

Falta de comunicacdo surge em terceiro lugar para o grupo das pessoas ndo deficientes
(4,05) e em quarto lugar na escala tem-se o baixo salério (3,89). Falta de espirito de
equipe situa-se na sexta colocacdo para os dois grupos (2,33 e 3,31). Contudo, nao
menos importante, j& que a falta de comunicacdo no ambiente organizacional pode
impactar negativamente em todos os demais processos. O espirito de equipe constitui-se
primordial para execucdo de tarefas na organizacdo. Chiavenato (2004) afirma que
metas servem como desafio ao funcionario objetivando aumento de desempenho,
confirmado pelos resultados da pesquisa, que apontou o fator “metas altas” situado no

altimo lugar, como fator desmotivante para os dois grupos.

Os fatores apontados em relacdo ao comportamento apresentado ao se sentirem
desmotivados expdem diferencas entre os dois grupos. 22% dos PCD afirmaram
conversar com o gestor sobre o assunto, 34% afirmaram tratar-se de mecanismo
utilizado para faltarem ao trabalho e 45% disseram-se menos dedicados ao trabalho.
Para os funcionarios sem deficiéncia a conversa com gestor representa a saida para 58%

da amostra, seguida de faltas ao trabalho com 37%.

Consideracoes Finais

O presente trabalho teve como objetivo analisar os fatores motivacionais dos
funcionarios da empresa GAMALOG e a proposta foi identificar e comparar se haviam
diferencas nos fatores motivacionais para pessoas com deficiéncia e ndo deficiéncias.
Buscou-se identificar se as condi¢des dos PCD representam fator de desmotivacdo ou
motivacao para essa categoria de funcionarios, como também para os funcionarios que
ndo se encontram nesta condi¢do. De acordo com os resultados da pesquisa, o nivel de
satisfacdo de todos os funcionarios com a dimensdo relacionada a promocéo apresenta-
se em grau baixo e para as PCD a média apresenta-se ainda menor. A insatisfacdo das
PCD com esse fator associa-se as suas proprias limitacdes que os impede de ascenderem
profissionalmente em virtude da falta de habilidades requeridas para atuarem em outras

atividades.
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O tratamento diferenciado dispensado as PCD nédo representa um fator considerado
desmotivante para os funcionarios que ndo portam deficiéncia, pois os resultados da
andlise da escala de satisfacdo para o grupo dos ndo portadores apurou que 0 grau mais
elevado de satisfacdo relaciona-se ao convivio com os colegas. Portanto, entende-se que
a diversidade contribui para melhoria do clima organizacional. Na empresa, objeto do
estudo, o relacionamento interpessoal apresenta grau de satisfacdo elevado para os dois
grupos.

Desse modo, para a empresa pesquisada, as dimensdes associadas ao relacionamento
social estdo sendo satisfeitas, podendo considera-las como fatores motivacionais. A
necessidade de integracdo social para as PCD apresentou resultado positivo, sugerindo
que a empresa preocupa-se em inseri-los no grupo social, por meio de eventos de
integracdo. Outros dados obtidos por meio da andlise da escala de satisfacdo no trabalho
revelaram que o relacionamento com a chefia proporciona um estado de satisfacdo para
os dois grupos. Porém, para as PCDs, essa dimensdo apresenta uma média um pouco

menor, talvez devido ao receio que tém em fazer solicitagdes ao gestor.

Os resultados apontaram ainda que os relacionamentos interpessoais aliados aos
beneficios oferecidos pela organizacdo sd@o os estimulos motivacionais que mais
contribuem para a permanéncia dos funcionérios na empresa estudada. Pode-se dizer
que as necessidades de estima e seguranca sdo consideradas importantes estimulos
motivacionais para a permanéncia na organizacdo. Nas outras trés dimensdes:
promoc0es, salarios e nivel de responsabilidade da tarefa, as médias apresentaram-se
baixas ficando em um nivel de satisfagdo variando de indiferente a muito insatisfeito
para os dois grupos. Uma das limitacGes da pesquisa refere-se aos resultados aqui
apontados que tiveram como base somente os funcionarios de uma unidade de uma
Unica empresa, ndo podendo ser generalizados. Mas isso ndo impede que os resultados
ndo possam ser usados como referéncia sobre as teorias aqui citadas e fonte de
inspiracdo para pesquisas. Por fim, acredita-se que o trabalho representa para a
academia uma oportunidade de desenvolvimento de novos estudos relacionados as
PCD.
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