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UMA AVALIACAO DA MOTIVACAO DO CAPITAL HUMANO NO
COMERCIO DE VESTUARIO FEMININO NO CENTRO
DE GUARAPARI/ES

RESUMO

Este artigo teve como objetivo geral a avaliacdo da satisfacdo do capital
humano no comércio vestuario feminino do centro de Guarapari/ES,
considerando que o capital humano destaca-se como imprescindivel dentro das
organizagfes, pois seus conhecimentos e habilidades mdltiplas tém grande
relevancia nas empresas. Tendo como destaques no decorrer do trabalho,
como as pessoas se sentem motivadas para a realizacédo do seu desempenho
no mercado pesquisado e se seus esforcos sao reconhecidos e valorizados.
Quanto a metodologia o questionario foi aplicado aos funcionarios do comércio
varejista de vestuario feminino adulto, localizado no centro de Guarapari/ES.
Utilizou-se o método de pesquisa bibliografica, de campo, exploratdria e
gquantitativa que teve como proposta: descobrir os fatores que os motivam e
guais os beneficios sdo evidenciados para permanecerem na empresa € se
consideram que seu desempenho contribui para o sucesso da organizagao.

Palavras-chave: Capital humano; Habilidades; Motivacdo; Valorizacao.

1 INTRODUCAO

Com as constantes mudancas em um mundo de rapidas transformacdes
movidas pelo avanco tecnoldgico, pela globalizacdo e por mudancas drasticas
no meio ambiente, que nos obrigam a repensar atitudes, posturas e conceitos,

conforme citagdo abaixa extraida de obra organizada por Mendes (2002, p. 10):

[...] O ambiente em que vivemos ndo é estatico, o que implica
estarmos permanentemente tendo que alterar nossa postura diante
do mundo. Sem estas alteracBes continuas ndo ha garantia de que
uma pessoa ou organizacdo possa continuar tendo sucesso [...].

A era do conhecimento, momento em que se vive atualmente, onde o acesso a
todo tipo de informacdes € facilitado e democratizado provocou uma evolucao
no comportamento humano, possibilitando-o maior poder de escolhas e

decisdo. As organiza¢cdes buscando sua sobrevivéncia num mercado cada vez
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mais competitivo seguem a mesma tendéncia, impulsionadas pela necessidade
de inovacdes. Mediante a esta realidade Chiavenato (2008) relata que na Era
da Informacdo o conhecimento estd se transformando no recurso
organizacional mais importante das empresas. Uma riqueza muito mais

importante e crucial que o dinheiro.

Nesse contexto, o capital humano destaca-se como imprescindivel dentro das
organizacfes, pois seu conhecimento técnico e habilidades multiplas tem
grande importancia como meio de producdo. Tal relevancia € destacada por

Chiavenato, ja no prefacio da sua obra “Gestao de Pessoas” (2010):

[...] O grande diferencial, a principal vantagem competitiva das
empresas decorre das pessoas que nelas trabalham. Sao as pessoas
gue mantém e conservam o status quo ja existente e sdo elas — e
apenas elas — que geram e fortalecem a inovacgéo e o que deveria vir
a ser. Sao as pessoas que produzem, vendem, servem ao cliente,
tomam decisdes, lideram, motivam, comunicam, supervisionam,
gerenciam e dirigem os negdcios das empresas [...].

E importante que os funcionarios se sintam constantemente motivados para
gue estejam mais focados nos objetivos da empresa, contribuindo para o

sucesso da qual trabalham.

Considerando que as motivacdes dos funcionarios ultrapassam as
necessidades puramente salariais, conforme ja defendido por Elton Mayo e
outros autores humanistas da Administracdo (CHIAVENATO, 2007), o tema
desse artigo é voltado para o comércio local de vestuario feminino adulto
localizado no centro do municipio de Guarapari-ES onde se concentra o maior

namero de lojas.

Conforme apresentado, surge o seguinte problema de pesquisa: Como se
encontra a motivagdo do capital humano no comércio de vestuario feminino

adulto no centro de Guarapari-ES?

Afim de buscar informacoes que esclareca tal questéo, os objetivos especificos
irdo descrever o mercado atual e sua competitividade; Conceituar
Comportamento Organizacional; Explicitar Gestao de Pessoas: capital humano

e a valorizacdo do capital humano.



Sera conceituado o capital humano dentro das organizacfes e dentro da visdo
de satisfazer as necessidades humanas dos funcionérios procurar-se-a abordar

também, as estratégias de gestéo aplicadas para a sua valorizagao.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A medida que se ganha mais conhecimentos, as pessoas tornam-se mais
consciéncia dos seus direitos e passam a requeré-los com mais propriedade. O
capital humano passa entdo a integrar os demais recursos de uma empresa
como bem intangivel (MENDES, 2002), sendo visto como prioridade por seus

gestores e exigindo destes, tratamento diferenciado e especializado.

Pois, na mesma proporgcdo que o profissional precisa estar qualificado para
reunir todas as competéncias necessarias no desempenho da sua funcao, a
empresa se destaca frente a concorréncia, quando possui no seu quadro de
funcionarios, pessoas competentes e que demonstrem versatilidade para
ocupar diferentes postos de trabalho (CHIAVENATO, 2010).

2.1 CONCEITO DO CAPITAL HUMANO

A medida que o panorama sécioecondmico se modifica, novas abordagens
surgem sobre o tratamento que as organizacdes dispensam aos seus
funcionarios. A Administragdo Cientifica os chamou de “mao-de-obra” e os

classificava como menos importante que as maquinas (CHIAVENATO, 2007).

Com os avancos obtidos a partir dos estudos pelos tedricos humanistas, novo
enfoque é dado a essas pessoas. Para Chiavenato (2010), as denominac¢des
utilizadas para representar os trabalhadores dizem muito sobre o tipo de
consideracdo que as empresas tém para com aqueles. Conforme podemos

comprovar na citacao abaixo do referido autor:

[...] Elas sdo chamadas de funcionarios, empregados, pessoal,
trabalhadores, quando as organizagbes as tratam como tal. Ou
podem ser chamadas de recursos humanos, colaboradores [...]. Ou
ainda talento humano, capital humano, capital intelectual, se as
pessoas tem um valor maior para a organizagdo. A denominagao
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dada as pessoas reflete o grau de importancia que elas tém para as
organizagfes (CHIAVENATO, 2010, p. 5).

2.2 MERCADO ATUAL E COMPETITIVIDADE

O mercado atual exige empresas mais flexiveis as constantes e inevitaveis
mudancas ocorridas a sua volta. Elas precisam estar sempre inovando seus
produtos e servicos e investir em colaboradores capazes de atuar em diversos
ambientes dentro das empresas, uma vez que tudo se tornou dinamico,
inclusive os setores de trabalho e suas tarefas (CHIAVENATO, 2010).

Se 0 sucesso de uma empresa esta diretamente relacionado, com a qualidade
dos servicos e produtos que ela produz ou comercializa, ndo se pode deixar de
lado o pensamento de que o0s servicos e os produtos s6 existem porque
existem pessoas detentoras de algum tipo de conhecimento ou especialidade,
gue os tornam possiveis (RIBEIRO, 2007).

Em nenhuma outra época, o foco nas pessoas foi tdo evidente. Pessoas
enguanto consumidores (clientes) ditam o que e onde comprar; pessoas como
empregadores (gestores) séo responsaveis por dar um direcionamento sobre o
gue querem conquistar para sua empresa; e finalmente, pessoas no papel de
funcionarios (colaboradores) decidem se irdo ou nao cooperar para que a
empresa atinja seus objetivos. Para essas pessoas, tudo dependera do quanto
estdo sendo valorizadas (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Dias (acesso em 05 set. 2016):

Para acompanhar este novo processo de desenvolvimento, conforme
aponta Lucci (s.d), as empresas passam a investir no capital humano,
fator motivador do progresso. Este processo fez com que o mercado
de trabalho se visse obrigado a uma mudanca de postura, 0 que o
leva a uma quebra de paradigmas até entdo bem instaurados: o
modelo de hierarquia deixa de existir aos poucos, dando lugar a uma
nova forma de trabalhar, pautada pela colaboracdo, inovacdo e o
empreendedorismo.

Essa nova geracao de colaboradores nao quer participar apenas da misséo da

empresa, mas também do resultado final.



2.3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Uma importante ferramenta aplicada dentro das organizacdes € a que se refere
ao estudo do Comportamento Organizacional que trata de investigar sobre
como as pessoas se comportam dentro de uma empresa, desde a diretoria
(proprietario) aos funcionarios (CHIAVENATO, 2007).

Robbins (2003, p. 6) conceitua assim, o Comportamento Organizacional:

E um campo de estudos que investiga o impacto que individuos,
grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizagbes, com o proposito de utilizar esse conhecimento para
promover a melhoria da eficacia organizacional.

Esses comportamentos se referem aos aspectos de relacionamento entre as
equipes de trabalho e gestores, seus valores pessoais e de que maneira esses
fatores afetam a produtividade, a rotatividade dos funcionarios e o
absenteismo. Os sentimentos sentidos nos colaboradores, pelos
administradores podem prever conflitos na Cultura Organizacional da
instituicdo e evita-los (ROBBINS, 2005, apud JUNIOR; BISPO, 2013).

2.4 MOTIVACAO

Constata-se a multiplicidade de percepcdes a respeito da motivacdo, as
diferentes necessidades que existem no interior de cada pessoa e aquelas que
a correspondem. As necessidades variam de pessoa para pessoa, logo, a
motivagdo tem sua particularidade individual, tendo em vista diferentes padroes
de comportamento (CHIAVENATO, 2009).

O autor supracitado diz que a motivacdo ndo é apenas estimulada pelo fator
econdmico, ou seja, dinheiro ndo seria o principal motivador das pessoas; mas
sim, elas sentirem-se realizadas dentro da organizagédo na qual estéo inseridas,

em um ambiente positivo e favoravel.

O homem relaciona-se de uma maneira produtiva com as
organizagfes na base de muitos tipos de motivac¢des: sua satisfagcao
dltima na organizacdo depende s6 em parte da natureza de sua
motivacdo. A natureza da tarefa a ser realizadas, suas habilidades e
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experiéncia no cargo e a natureza das outras pessoas nha
organizagdo inter-relacionam-se de tal maneira que produzem um
perfl quanto ao trabalho e sentimentos resultantes [...]

(CHIAVENATO, 2009, p. 69)

Para trabalhar o capital humano de modo a maximizar o seu desempenho, &
necessario que os individuos se sintam motivados e satisfeitos com aquilo que
fazem, pois sé assim desenvolverdo com melhor qualidade as suas atividades
alcancando os seus objetivos com maior eficacia. Devem ser atribuidas tarefas
com as quais o colaborador se identifique, uma vez que o significado da tarefa
contribui para a motivagdo no trabalho (GRANT apud LEITAO, 2014).

Chiavenato (2009, p. 55), também cita sobre a importancia do significado na

motivacao, conforme segue abaixo:

[..] motivagdo envolve sentimentos de realizacdo, de
crescimento e de reconhecimento profissional, manifestados
por meio do exercicio das tarefas e atividades que oferecem
desafio e significado para o trabalho [...].

2.5 SATISFACAO

A satisfacdo é um dos aspectos inter-relacionados com o ambiente de trabalho;
entretanto, sabe-se que o colaborador que desempenha fungdes mais atrativas
€ menos rotineiras atinge um grau maior de satisfacdo que aquele que néo se
identifica com as tarefas delegadas a ele (CHIAVENATO, 2009).

Para Locke apud Martinez (2003), a satisfacdo estd diretamente relacionada
entre o bem estar sentido pelo funcionario e sua disposicdo em executar as
tarefas. Sendo assim, a sua satisfacdo é essencialmente de ambito pessoal.
Que por sua vez Chiavenato (2010), aponta depende de alguns fatores, tais
como: trabalho agradavel, condicdes fisicas adequadas e clareza nos objetivos

esperados pela execucéo do trabalho.

Além dos componentes acima citados, Chiavenato (2009, p. 61) defende ainda

gue o clima organizacional também influéncia na satisfacao dos funcionérios:



“[...] o clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacéo
das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E
desfavoravel quando proporciona a frustragéo daquelas necessidades

L]

Assim sendo, as organiza¢cdes devem se ocupar com esses aspectos, de forma
a proporcionar aos seus colaboradores, condigdes favoraveis, uma vez que se

tornam relevante para elas, os resultados advindos desses desempenhos.

2.6 VALORIZACAO DO CAPITAL HUMANO

A Ciencia da Administracdo, a partir da década de 80, aproximadamente
passou a elencar as pessoas como prioridade dentre os meios de producao.
Os téoricos em Gestdo do Capital Humano (Chiavenato, 2010) trataram de
criar ferramentas de medicdo e acompanhamento dos processos de lideranca,
a fim de ndo perder de vista, as necessidades dos funcionarios e quais

valorizacdo a serem adotadas para melhor reconhecimento dos seus talentos.

Para Chiavenato (2010, p. 4):

[...] Fala-se hoje em estratégia de recursos humanos para expressar
a utilizacdo deliberada das pessoas para ajudar a ganhar ou manter
uma vantagem autossustentada da organizacdo em relacdo aos
concorrentes que disputam o mercado. A estratégia constitui o plano
global ou a abordagem geral que a organizacdo adota, para
assegurar que as pessoas possam cumprir adequadamente a missao
organizacional.

A Cultura Organizacional vai determinar o grau de envolvimento da empresa
guanto a valorizagcdo dos seus funcionarios (CHIAVENATO, 2010). Para o
autor, as empresas que possuem maior flexibilidade e sdo mais participativas,
na conducdo da sua gestdo, tem seu olhar mais atento sobre seus

colaboradores.

Assim sao capazes de perceber as suas necessidades e aspiragdes estando

mais perto de satisfazé-las.
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Mas afinal, o que faz com que o profissional se sinta valorizado dentro da
empresa onde atua? Para Moscovici (1997, p. 91 apud SA et al, acesso em 30
out 2016, p. 2): “O homem pleno, feliz, de sucesso que chega a ter expressao
maior como ser humano é aquele que desenvolve as quatro dimensbes: a

fisica, a intelectual, a emocional e a espiritual’.

E, considerando que muitos desses aspectos sdo conquistados através do
trabalho, o que os seres humanos almejam entdo € que as organizacdes nas
guais estao inseridas se preocupem e sejam capazes de Ihes proporcionar as
condicbes béasicas e relevantes para que eles atinjam tal conforto
(CHIAVENATO, 2010) .

A valorizagdo passa entdo por medidas adotadas pelos gestores que iréo
proporcionar crescimento pessoal, profissional e financeiro ao seu capital
humano. Que podem vir como: treinamentos e capacitagcbes para
desenvolvimento humano (BOOG; MOGGI apud DIAS, 2013) ou em forma de
beneficios sociais: remuneracdo justa, abonos salariais, participacdo na
produtividade, dentre outros relacionados a saude e a escola. (PASSOS apud
SA et al 1997)

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

A fim de comprovar pela préatica as premissas apontadas nesse projeto de
pesquisa, a partir dos teoricos citados serd adotada uma metodologia do tipo
bibliografica que consiste em acesso a material ja publicado em livros e artigos
para a construcdo do referencial tedrico natureza exploratéria considerada por
Gil (1999).

Além disso, fez se 0 uso de natureza exploratoria Gil (2002, p. 41):

“[...] bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragcdo dos
mais variados aspectos relativos ao fato estudado”, pois segundo
Ruiz (1996, p. 96): "Conhecer perfeitamente é conhecer pelas
causas; saber cientificamente é ser capaz de demonstrar [...]".
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Na realizacdo da pesquisa foi aplicado um questiondrio com perguntas
fechadas utilizando método quantitativo para o tratamento das mesmas,
conforme Richardson (1999) caracteriza-se pelos instrumentos de métodos
estatisticos para obtencdo do resultado da amostra de dados. Foi coletado no
comércio local de rua no ambito de vestuario em uma das principais avenidas,
Dr° Roberto Calmon, localizado no centro de Guarapari-ES onde ha 15 lojas
com aproximadamente 98 funcionérios, resultando numa amostra de 64

colaboradores que responderam o questionario.

A pesquisa de campo também tem o propdésito de demonstrar se as pessoas,
gue trabalham nessas lojas, estdo satisfeitas e se sentem valorizadas quanto
ao seu desempenho executado na organizacdo. As respostas apuradas serao

demonstradas em graficos.

4. ANALISE DOS DADOS

Os dados analisados a seguir foram apurados a partir da aplicagdo de um
guestionario  (ver apéndice) contendo 12 (doze) perguntas fechadas e
objetivas; o questionario foi direcionado a funcionarios que atuam no comercio
varejista de vestuario, localizado no bairro Centro da cidade de Guarapari-ES,
mais precisamente na Avenida Dr° Roberto Calmom; local onde se concentra o

maior nimero de empresas nesse segmento.

As respostas foram demonstradas por meio de graficos e sua analise esta

baseada nas consideracfes de alguns dos teéricos da Administracao.
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4.1 APURACAO E ANALISE DOS DADOS

Grafico 1 — Qual a sua atuacdo na empresa?

90% 812
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20%
10% -

0% T T T )
administrativo vendedor geréncia outros

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.

Observa-se que 81% dos funcionarios responderam na pesquisa que atuam no
setor de vendas, considerando que o numero de colaboradores da éarea é
visilvelmente percebido na localidade ja que o comércio € tendencialmente
voltado para vendas de produtos variados. E que 7% sdo da geréncia, 7%

outros e 5% administrativo.

Grafico 2 — Qual a sua escolaridade?

60% -
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30% -

20% -
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0% T T f
superior ensino médio ensino fundamental

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.
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No grafico 2 se pode destacar que a grande maioria (58%) possui escolaridade
até o Ensino Médio; embora haja também o percentual significativo de 39%,

gue possui Ensino Superior.

Grafico 3 — Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

60% 7
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40% -

30% -
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10% - ioi
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De0 alano dela2anos de3ab5anos acima de 6
anos

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.

Quanto ao tempo de permanéncia na empresa é possivel observar que 55%
estdo até 01 (um) ano aproximadamente; enquanto que 28% trabalham de 01 a

02 anos e 14% trabalham de 03 a 05 anos.

Gréfico 4 — Qual a sua idade?

40% -

35% -
30% -
25% -

20% -
15% -
10% -
5% -

0% T T T f
entre 18e21 entre22e25 entre26a30 acima de30
anos anos anos anos

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.
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O grafico 4 demonstra que 39% possuem idade acima de 30 anos e 31%
possuem entre 26 e 30 anos. De onde é possivel perceber uma inclinagdo das
empresas desse segmento, em absorver funcionarios com mais experiéncias e

maior maturidade.

Gréfico 5 — Vocé se sente valorizado(a) pela empresa?

80% 7
70% -
60% -
50% -

40% A
30% -

20% -
10% -

0% T f

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.

80% se sentem valorizados pela empresa. Chiavenato (2010) determina que o
grau de envolvimento dos seus funcionarios esta diretamente relacionado
guanto a valorizacdo dos seus colaboradores, mantendo sempre o olhar atento

para o capital humano da empresa.
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Grafico 6 — Percebe que a equipe é reconhecida por seus esforcos?
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Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.

80% responderam a pergunta acima, que a equipe se sente reconhecida por
seus esfor¢cos. Esse percentual é considerado relevante, porque certamente o
colaborador executa a tarefa no qual se identifica, uma vez que a tarefa
contribui para a motivagéo no trabalho (GRANT apud LEITAO, 2014).

Gréafico 7 — A empresa esta aberta a ouvir suas ideias e da sua equipe?

90% 1
80%
70% -
60% -
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40%
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10% -
0% T f
sim nao

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.
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Sobre a pergunta acima, a grande maioria (84%) respondeu que tem liberdade
para expressar suas opnides dentro da empresa, para dialogar e dar
sugestdes; ou seja, a empresa esta aberta a ouvir sua equipe para possiveis

melhorias.

Grafico 8 — Vocé considera que o seu desempenho contribui para o sucesso

da empresa?
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Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionério.

No grafico 8, uma quantidade consideravel (97%) respondeu que se sente
importante para o almejo das metas/objetivos necesséarios para o sucesso da

empresa.



Grafico 9 — Vocé se sente motivado(a) a trabalhar nessa empresa?
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Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.
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O gréfico 9 demonstra que 88% dos funcionarios se sentem motivados.

Chiavenato (2009), afirma que as necessidades variam de pessoa para

pessoa, logo, a motivagdo tem sua particularidade individual, tendo em vista

diferentes padrdes de comportamento.

Grafico 10 — Quais beneficios a empresa oferece?
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Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.
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No gréfico 10 é possivel observar que os funcionarios que responderam ao
guestionario: 37 pessoas recebem o vale transporte, o que € obrigatorio
conforme a lei; 36 pessoas possuem plano de saude; 32 pessoas recebem
algum tipo de bonificacdo, que pode ser fator motivacional e somente 10
participam de algum tipo de treinamento e curso oferecidos na empresa para

melhor qualifica-los.

Grafico 11 — O que falta ainda na sua empresa para que vocé se sinta ainda

mais motivado(a)?
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Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.
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O grafico 11 demonstra que a maioria dos pesquisados - cerca 37 pessoas
acredita que para se sentirem mais satisfeitos, precisaria de um aumento de
salario; e que 18 pessoas apontam a necessidade de receber mais beneficios,
14 pessoas desejam ter mais oportunidades de crescimento profissional dentro
da empresa e 10 optaram por receber mais treinamentos sobre o cargo que

ocupa.

Desse modo Chiavenato (2010), defende sobre a eficacia da organizacdo, de
gue é preciso motivar e capacitar as pessoas e recompensar 0 seu resultado
alcancado, pode-se perceber que a pergunta questionada mostra que 0s
funcionarios, ainda se ressentem de serem ainda mais motivados sobre alguns
aspectos, tais como: aumento de salario, aumento dos beneficios concedidos e

maiores oportunidades de crescimento profissional dentro da empresa.

Gréfico 12 — Escolha até 02 (dois) beneficios que sao oferecidos que mais te

motivam a permanecer na empresa?

55
45%
40% -
42
35% -
30% -
25% -
23
20% -
15% -
10% - 7
A
O% T T T T 1
Ticket Planode Participagdo Auxilio Bonificacdo
alimentagdo Saude nos Lucros Creche (Comissdo)

Fonte: resultado das informacdes relativas ao questionario.

O gréfico 12 ilustra que 55 dos funcionarios escolheram por Bonificagdo
(Comisséo) e 42 por Plano de saude dentre os beneficios citados. Eles séo
fatores para a retencdo dos mesmos pela permanéncia na empresa, conforme

guestiona a pergunta.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa de campo trouxe uma amostragem sobre uma realidade local, no
gue diz respeito as formas com que o capital humano tem sido considerado no

ramo de comércio varejista de vestuério feminino.

Analisando o grafico 1, observa-se que a maioria (81%) exerce o cargo de
vendedor e (7%) exerce a funcdo de gerente, ja no grafico 2, onde 53%
possuem apenas o0 Ensino Médio, destacando a afirmacédo do autor Edvinsson
(apud SEIFFERT, 2002, p. 53), de que “o capital humano inclui a capacidade,
conhecimento, habilidade e experiéncia individual dos empregados e gerentes.
E, também, a sua criatividade e capacidade de inovar”; entende-se que a falta

de estudos pode limitar o desenvolvimento de tais habilidades.

A partir dos resultados foi possivel observar que os funcionarios se sentem
reconhecidos pelos seus esforcos e que a empresa esta aberta a ouvir suas
ideias e sugestdes para possiveis melhorias, ja que o mercado exige empresas

mais flexiveis como cita Chiavenato (2010).

Para tanto, além do reconhecimento € visivel no grafico 9 o grande niamero de
colaboradores (88%) que se sentem motivados. Chiavenato (2009) diz que a

motivacao tem sua particularidade individual.

Entretanto € visivel ainda, observando o grafico 11, a necessidade de se
melhorar o salario e voltar a atencdo especial aos beneficios e mais
oportunidade de crescimento dentro da organizacdo. Nota-se que ha uma
guantidade ainda no mesmo gréfico que se preocupa em relacdo aos
treinamentos que lhes oportunize melhor capacitacdo profissional ao cargo
atribuido, para que assim estejam preparados para possiveis promocdes

pessoais.

Entre os beneficos considerados importantes para a motivacdo e permanéncia
do capital humano, o gréfico 12 evidenciou as bonificacbes (comissdo) e o

plano de saude, fato que confima a tese de Passos apud Sa et al (1997) que a
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valorizagdo pode vir em forma de beneficios sociais, remuneracdo, saude e

escola.

Essa pesquisa ndo é conclusiva e limita-se aos varejista de vestuario da rua
Dro Roberto Calmon, ndo podendo fazer generalizagbes de resultados para
outras organizagcbes. Recomenda-se para futuras pesquisas a aplicacdo do
guestionario em outros segmentos do mercado, também para colaboradores
gue permancem na empresa a mais de 10 anos e quais sdo os fatores

determinantes para sua permanéncia.
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APENDICE — QUESTIONARIO: FUNCIONARIOS DO COMERCIO VAREJISTA
DE VESTUARIO

1. Qual a sua atuacdo na empresa?
a) administrativo

b) atendimento ao publico

C) gerencia

d) outros

2. Qual a sua escolaridade?
a) superior
b) Ensino Médio

¢) Ensino Fundamental

3. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
a) ha 1 ano aproximadamente

b) ha 2 anos aproximadamente

¢) de 3 a 5 anos aproximadamente

d) acima de 6 anos

4, Qual suaidade?

a) Entre 18 a 21 anos
b) Entre 22 a 25 anos
c¢) Entre 26 a 30 anos

d) acima de 30 anos

5. Vocé se sente valorizada(o) pela empresa?
a) sim

b) ndo

6. Percebe que a equipe é reconhecida por seus esforgcos?
a) sim

b) ndo

7. A empresa esta aberta a ouvir suas ideias e da sua equipe?
a) sim

b) ndo

8. Vocé considera que o seu desempenho contribui para o sucesso da empresa?
a) sim

b) ndo



9. Vocé se sente motivada(o) a trabalhar nessa empresa?
a) sim

b) ndo

10. Quais beneficios a empresa oferece?
a) vale-refeicdo ou vale-alimentacéao.

b) vale-transporte.

¢) bonificacdes.

d) cesta basica.

e) adicional por tempo de servico.

f) treinamentos e cursos.

g) promocdes de cargo.

h) auxilio-creche.

i) plano de saude.

j) outros (quais?).

11. O que falta na sua empresa para que vocé se sinta mais motivada(o)?
a) aumento de salario.

b) uma geréncia mais qualificada.

¢) melhorar as instalaces fisicas.

d) receber mais treinamentos sobre o cargo que ocupo.

€) receber mais beneficios.

f) ter mais oportunidades de crescimento profissional dentro da empresa.

g) trabalhar com equipe mais qualificada.

12. Escolha até 2 beneficios que sado oferecidos que mais te motivam a permanecer na
empresa?

a) ticket alimentacao.

b) plano de saude.

C) participacéo nos lucros.

e) auxilio creche.

f) bonificacdo (comisséo).



