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Sem essas virtudes a vida sera de violéncia e tudo sera perdido.”
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RESUMO

O capital humano passou a ocupar um espaco privilegiado nas organizacdes,
representando seu diferencial competitivo. Conhecer os fatores que influenciam a
motivacdo das pessoas para o trabalho é fundamental para que sejam atingidos os
objetivos organizacionais e individuais dos colaboradores. Estudar a satisfacdo humana
permite compreender os motivos que influenciam o comportamento humano. Este
trabalho teve como objetivo geral analisar a motivacdo para o trabalho dos
colaboradores da Clinica e Laboratorio Oscar Ferreira LTDA em Campina Grande,
segundo a teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow. Foi realizada uma pesquisa
de campo caracterizada como descritiva, exploratoria, quantitativa e bibliografica.
Sendo utilizado, como instrumento de coleta de dados, um questionario com questdes
fechadas que considerou as necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, estima e
auto-realizacdo com 06 colaboradores (86%). Os resultados obtidos foram positivos na
maioria das variaveis pesquisadas.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Capital humano. Motivagéo.



ABSTRACT

Human capital has come to occupy a privileged place in organizations, representing
their competitive edge. Knowing the factors that influence people's motivation to work
is fundamental to the achievement of organizational goals and individual employees.
Studying human motivation allows us to understand the reasons that influence human
behavior. This study aimed to analyze the motivation for the work of the employees of
the Clinical and Laboratory Oscar Ferreira LTD in Campina Grande, according to the
theory of Maslow's Hierarchy of needs. We conducted a field survey characterized as
descriptive, exploratory and quantitative literature. Being used as an instrument for data
collection a questionnaire with closed questions which considered the physiological,
safety, social, esteem and self-actualization with 06 employees (86%). The results were
positive in most of the variables investigated.

Keywords : People Management. Human capital. Motivation.
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1 INTRODUCAO

Considerando a competitividade que circunda o ambiente organizacional, faz-se
necessario que a gestao de pessoas foque seus investimentos nos colaboradores, pois sao
estes que diferenciam cada empresa, contribuindo para a qualidade dos bens e servicos
ofertados ao mercado. As pessoas como parceiras impulsionam a organizacao a alcancar
0 sucesso empresarial. Logo, o assunto motivacdo para o trabalho é um fator que
quando bem trabalhado alcanca resultados positivos, ndo s6 assegurando os objetivos da
empresa, mas dos colaboradores, enfatizando a relagdo ganha-ganha.

Sabe-se que € a partir da motivacdo que o trabalho acontece de forma eficiente.
Por isso, a organizacdo precisa acompanhar e investir em meios ou programas para
desenvolver nos colaboradores comportamentos motivacionais. Com isso, € de se
esperar o interesse por parte dos gestores, j& que as teorias sobre motivagdo de um modo
geral a descreve como sendo forgas propulsoras do individuo para o trabalho, e estdo
normalmente relacionados a produtividade e ao desempenho.

Dentro do contexto apresentado, questiona-se: Até que ponto os fatores da
Hierarquia das Necessidades de Maslow influenciam a motivacéo para o trabalho dos
funcionérios da Clinica e Laboratorio Oscar Ferreira LTDA?

Assim, o presente trabalho apresenta como objetivo geral analisar a motivacéo
para o trabalho dos colaboradores da Clinica e Laboratério Oscar Ferreira LTDA , em
Campina Grande, segundo a Hierarquia das Necessidades de Maslow.

A justificativa deste tema estd na premissa de que se considera relevante a
pesquisa porque as necessidades fisioldgicas, seguranca, sociais, estima e auto-
realizacdo funcionam como sendo fatores da manutencdo constante no comportamento
motivacional das pessoas na organizacdo. Foi realizada uma pesquisa do tipo
exploratoria, descritiva, bibliografica e de campo. Sendo utilizado a Hierarquia das
Necessidades de Maslow para elaboracdo das questdes da pesquisa.

O trabalho apresenta, além da presente introducdo, as seguintes secdes
primarias:

2 Fundamentacdo Tedrica: abrange o embasamento tedrico que oferece

suporte a realizagdo deste trabalho;
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3 - Caracterizacdo da Empresa: aborda as caracteristicas da organizacao alvo
do estudo que foi a Clinica e Laboratorio Oscar Ferreira LTDA em Campina
Grande — PB;

4 Aspectos Metodoldgicos : descreve os métodos e procedimentos utilizados
para o desenvolvimento do trabalho;

5 Analise e Apresentacdo dos Resultados: apresenta os resultados obtidos na
pesquisa de campo e suas respectivas analises.

Como etapas conclusivas, apresentam-se as Consideracdes Finais, Referéncias e

Apéndice.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS - CONTEXTUALIZACAO

Para Chiavenato (2010), o contexto da Gestdo de Pessoas é constituido pelos
individuos e as organizagdes. Ha uma dependéncia reciproca entre elas. As pessoas
como as empresas precisam uma da outra para satisfazer suas necessidades pessoais e
organizacionais. As pessoas trabalham para crescer na vida e serem bem sucedidas,
quase sempre significando crescer nas organizagGes, engquanto as organizacoes
dependem direta e irremediavelmente das pessoas para operar, produzir seus bens e
servigos, atender seus clientes, competir no mercado e atingir seus objetivos
estratégicos. As organizacdes ndo existiriam sem as pessoas, pois lhes dao vida,
dindmica, impulso, criatividade e racionalidade.

Segundo Ribeiro (2005), a Gestdo de Pessoas é a responsavel pela exceléncia
das organizacBes de sucesso, que estdo mudando 0s seus conceitos e suas préaticas
gerenciais para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades.

A area de Gestdo de Pessoas deve se responsabilizar por atingir a realizacdo de
objetivos e missGes da organizacdo para proporciond-la competitividade. Como
também, tem de prover colaboradores treinados e motivados, ao mesmo tempo em que
desenvolve e mantém a qualidade de vida no trabalho, administra as mudancas e
incentiva politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

Chiavenato (2010), afirma que na atualidade, as organizacOes estdo aumentando
sua visdo e atuacgdo estratégica. O processo produtivo sO € realizado com a presenca
participativa de muitos parceiros como os fornecedores que € responsavel pela matéria-
prima, insumos basicos, servicos e tecnologias; os acionistas e investidores que
contribuem com o capital e investimento; os colaboradores que participam com seus
conhecimentos e habilidades; os clientes adquirindo os bens e servi¢os colocados no
mercado. Esses parceiros devem ser visualizados como co-participantes do processo
produtivo organizacional.

Neste sentido Chiavenato (2010, p. 10), enfatiza que a moderna Gestdo de

Pessoas se baseia em trés aspectos fundamentais:

As pessoas como seres humanos: dotados de personalidade propria,
profundamente diferente entre si, com uma histéria particular e diferenciada,
possuidores de conhecimentos, habilidades e capacidades indispensaveis a
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adequada gestdo dos recursos organizacionais. Pessoas como pessoas e hdo como
mero recursos da organizacéo.

As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais: como
elementos impulsionadores da organizacdo e capazes de dota-la de inteligéncia,
talento e aprendizados indispensdveis a sua constante renovacdo e
competitividade em um mundo de mudancas e desafios. As pessoas como fonte
de impulso prdprio que dinamiza a organizagdo e ndo como agentes passivos,
inertes e estaticos.

As pessoas como parceiros da organizagéo: capazes de conduzi-la a exceléncia e
ao sucesso. Como parceiros as pessoas, fazem investimentos na organizacdo —
como esfor¢o, dedicacdo, responsabilidade, comprometimento, riscos etc. — na
expectativa de colher retornos desses investimentos — como salarios, incentivos
financeiros, crescimento profissional, carreira etc.

De acordo com Lacombe (2005), as organizacdes ja perceberam a importancia
das pessoas e de como sdo administradas, diferente do passado que s se preocupavam
com a tecnologia do produto ou do processo, e com 0s recursos financeiros.

Para o autor, as pessoas constituem o maior ativo, ou seja tem liquidez, e sdo
elas quem diferenciam uma empresa da outra, que independe de outros recursos que
podem ser usados da mesma forma por qualquer outra empresa.

Chiavenato (2007), afirma que antigamente as organizacdes enxergavam 0S
colaboradores como iguais e homogéneas com politicas genéricas e padronizadas.
Atualmente, as diferencas individuais e a diversidade nas organizacOes estdo em alta,
pois quanto maior a diferenciacdo das pessoas, maior seré seu potencial para a inovagao
e criatividade.

Para Ribeiro (2005), nessa época em que a globalizacdo da economia, a
competitividade, o impacto da tecnologia e as repentinas mudancas se transformaram
em grandes desafios, a vantagem competitiva de cada organizacdo estd no modo como
se deve administrar as pessoas, utilizando-as em acdo com rapidez e eficécia, a fim de
solucdes satisfatorias e novos produtos e servicos inovadores.

O autor afirma ainda mais do que isso, as pessoas sdo agentes proativo, com
visdo propria e sobre tudo possui inteligéncia, a maior e mais avancada e sofisticada
habilidade humana.

Chiavenato (2010), coloca gque até pouco tempo atras, a relacdo entre pessoas e
organizacOes era considerado antagbnico e conflitante. Acreditava-se que 0s objetivos
das organizacgdes (lucro, produtividade, eficacia, maximizacao da aplicacdo de recursos
fisicos e financeiros, reducdo de custos) eram incompativeis com o0s objetivos dos
colaboradores (melhores salarios e beneficios, conforto no trabalho e lazer, seguranca

no trabalho e no emprego, desenvolvimento e progresso pessoal). Em situagcéo de
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recursos limitados e escassos, se uma parte ganha mais, ela o faz as custas da outra.
Verificou-se, porém que se a organizacao propde buscar seus objetivos da melhor forma
possivel, ela precisa canalizar os esforgos das pessoas para que também alcancem 0s

seus objetivos individuais a fim de que as partes envolvidas saiam ganhando.

2.1.1 Objetivos da Gestao de Pessoas

Para Chiavenato (2010), somente depende da organizacdo cuidar dos
colaboradores, a fim de que eles possam aumentar ou limitar as forcas e fraquezas da
empresa. Para que os objetivos da Gestdo de Pessoas sejam atingidos, é necessario que
0s gestores visualizem as pessoas como elementos bésicos para a eficicia
organizacional.

Conforme Chiavenato (2010); p. 11) os objetivos da Gestdo de Pessoas sdo

variados :

Ajudar a organizag&o a alcancar seus objetivos e realizar sua misséo;
Proporcionar competitividade a organizagéo;

Proporcionar & organiza¢do empregados bem treinados e bem motivados;
Aumentar a auto-atualizacdo e a satisfacdo dos empregados no trabalho;
Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho;

Administrar a mudanca;

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

2.1.2 Os Processos da Gestdo de Pessoas

Para Chiavenato (2010; p. 15), a Gestdo de Pessoas compreende um conjunto de

seis processos basicos que sao 0s seguintes:

Processos de Agregar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para incluir novas
pessoas na empresa, podem ser denominados de provisdo ou de suprimento
de pessoas. Incluem recrutamento e selecdo de pessoas.

Processos de Aplicar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, analise e
descrig8o de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho.
Processos de Recompensar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais
elevadas. Incluem recompensas, remuneracao e beneficios e servicos sociais.
Processos de Desenvolver Pessoas: sdo 0s processos utilizados para capacitar
e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem treinamento
e desenvolvimento das pessoas, programas de mudancas e desenvolvimento
de carreiras e programas de comunicacao e consonancia.
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Processos de Manter Pessoas: sdo 0s processos utilizados para criar
condi¢bes ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das
pessoas. Incluem administracdo da disciplina, higiene, seguranca e qualidade
de vida e manutencéo de relacdes sindicais.

Processos de Monitorar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados.
Incluem banco de dados e sistemas de informacdes gerenciais.

Todos esses processos citados estdo inter-relacionados, de modo que

podem favorecer ou prejudicar os demais se for bem ou mal utilizados.

. apticar
. pessoas

+ Recrutamento | * Modelagem = Remuneragao | * Treinamento = Higiene, e = Banco de
* Selegao do trabalho = Beneficios = Desenvolvimento seguranca dados
« Avaliacdo do | = Incentivos « Aprendizagem * Qualidade - Sistemas de
desempenho » Gestao do de vida informagoes

* Relagoes com
empregados e
sindicatos

gerenciais

Figura 1: Os Principais Processos de Gestdo de Pessoas
Fonte: Chiavenato (2010; p. 15)

2.1.3 O Perfil Profissional do Gestor de Pessoas

Conforme Ribeiro (2006), a area de Gestdo de Pessoas é responsabilizada por
administrar o relacionamento entre a organizacao e as pessoas, as quais Sdo as parceiras
do negédcio, e ndo meros recursos da empresa. Administrar 0s recursos humanos
constitui-se um desafio para permanecer focada e monopolizada no poder de alguns
especialistas, os quais atuam simplesmente na esfera tatica ou profissional.

O profissional de gestdo de pessoas deve ter a habilidade de diferenciar as
pessoas com as quais lidam diariamente, porque os humanos possuem personalidades
proprias, intensamente diversificadas entre si, com uma historia individual e distinta,
além de apresentar conhecimentos, capacidades e habilidades, indispensaveis a

adequada gestdo dos recursos organizacionais. Esse profissional precisa considerar as
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pessoas como sujeitos ativos que precisam ser motivados para desempenhar suas

atividades, contribuindo para o sucesso organizacional e profissional.

2.2 A MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Para Chiavenato (2005), entre os estudiosos sobre o tema motivagéo, as opinides
ndo sdo unanimes e apesar da sua grande importancia conceitua-la é dificil em poucas
palavras, ndo ha consenso de forma geral sobre o assunto. E mais complicado é colocar
em pratica nas organizacbes. Apresentam-se termos como desejos, vontades,
necessidades, impulsos, motivos, metas, objetivos e incentivos. Sendo que a palavra
motivagdo vem do latim movere que tem o significado mover.

Para o autor a motivacdo € um processo psicologico basico. Nao pode ser
visualizada ela é usada para a compreensao do comportamento do homem.

De acordo com Castro (2002), a motivacdo é um dos temas mais estudados e
debatidos dentro das organizacgdes, é a acdo ou efeito de motivar, é a geracao de causas,
motivos, sentidos ou razdes para que o colaborador se torne mais feliz e efetivo em suas
relacdes. E um processo que gera estimulos e interesses para a vida das pessoas e
estimula comportamentos e acOes, sendo vital para a dinamica entre elas. Constituem
um determinado conjunto de motivos que gera um consequente conjunto de acdes
(motivo + acdo= motivacao).

Para Chiavenato (2007) a motivacdo é um campo importante para se explicar o
comportamento do homem, sendo dificil sua definicdo porque ela é utilizada em
diferentes sentidos. O conceito de motivo se dirige a tudo que impulsiona uma pessoa a
agir de determinada forma ou a um comportamento especifico. O impulso que leva a
acdo € causado por um estimulo externo (ambiente) e internamente nos processos
mentais do individuo (sistema de cognicéo).

A motivacdo é varidvel de colaborador para colaborador, pois as necessidades
sdo diferentes entre as pessoas, constituindo diferentes padrdes de comportamento. Os
valores sociais também sdo diferentes. As capacidades para concretizar os objetivos sdo
distintos. Portanto, as necessidades, os valores sociais e as capacidades variam na
pessoa durante a vida.

Bergamini (1997), defende que antes da Revolucdo Industrial a técnica
motivacional era especialmente a utilizagdo de punicGes caracterizando um ambiente de

medo. Tais penalidades eram psicoldgicas e financeiras. Com a Revolucdo Industrial
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foram feitos investimentos para aumentar a eficiéncia nos processos industriais, que
passaram a exigir maiores e mais recompensadores retornos, o que tornou preocupante
em melhorar os procedimentos na forma de trabalhar. Assim, o0s gestores e
administradores, além de encontrar colaboradores mais adequados para os diferentes
cargos, teriam de treina-los no uso de ferramentas e métodos mais produtivos. No lugar
do clima de punicéo, acreditava-se que o dinheiro seria a principal fonte de incentivo
para a motivacdo. Passaram a entender que a maioria das pessoas escolheria o trabalho
ndo pelo o contetdo do cargo, mas sim pensando na perspectiva da remuneracao.

Elton Mayo apud Bergamini (1997), passou a defender nova filosofia
administrativa, percebendo que a melhor forma de motivar a pessoa deveria ser pela
énfase no comportamento social da mesma. Com isso, 0s gestores e administradores
procuraram fazer com que os colaboradores se sentissem Uteis e importantes para o
trabalho. A estratégia administrativa era promover o reconhecimento do valor da pessoa
e em especial a satisfagdo das necessidades sociais.

Para Bergamini (1997), o desafio era descobrir o que deveria fazer para motivar
as pessoas, mas recentemente tal preocupacdo muda de sentido, pois se passou a
entender que cada um ja traz, de alguma forma, dentro de si, suas proprias motivacoes,
0 que importa é encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de ndo prejudicar
as forcas motivacionais que estdo presentes nelas. Para agir de tal forma é importante
que os colaboradores ndo percam sua sinergia motivacional. Entendendo-se assim que o
ser humano nao é passivo no desempenho do trabalho, mas, um sujeito ativo.

As organizagfes ndo aceitam que o trabalho seja por natureza desagradavel, pelo
contrério, ele tem importancia para a pessoa, mas quando ela esta envolvida por ele.
Assim, a motivacdo no trabalho esta relacionada ao significado que cada pessoa tem
para a atividade. Acredita-se que a ligacdo do colaborador com a empresa seja um elo
habitual, logo, ndo se pode negar que em condi¢des favoraveis, as pessoas executem de
forma natural seu poder criativo, na busca de sua propria identidade e autoestima. Entdo
a motivacdo é considerada como intrinseca as pessoas, por isso, ninguém pode motivar
ninguém, sendo que a motivagdo especifica para o trabalho vai depender do sentido que
se dadaele.

O autor ainda coloca que o uso de variaveis do meio ambiente para incentivar 0s
colaboradores como se todos tivessem as mesmas caracteristicas, recurso este parecendo
tdo atraente e simples de se utilizar, ndo é certo efetivamente, assim colocou a

administragcdo sem poder de controle no aspecto da motivagdo humana na organizagéo.
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2.3 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

Conforme Chiavenato (2005), ndo faltam teorias sobre motivagéo, o que se sabe
é que cada colaborador é atraido por metas. Se a organizacdo tem o objetivo de prever o
comportamento das pessoas com certa precisdo, € necessario que se tenha algum
conhecimento sobre metas e também como o colaborador pode fazer para alcangé-las da

sua maneira.

2.3.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Conforme Lacombe (2005), no comeco da década de 1940 Abraham Maslow
produziu sua teoria sobre a hierarquia das necessidades, a qual se pode deduzir o que
motiva cada colaborador. Sendo o principio basico da motivacdo uma necessidade
satisfeita e ndo um motivador de comportamento.

O que motiva as pessoas sdo exatamente as necessidades insatisfeitas. O avanco
é causado pelo esfor¢co dos colaboradores para satisfazer suas necessidades, elas sempre
estdo insatisfeitas. Quando uma necessidade de prioridade esta satisfeita, ainda que nédo
0 seja a saciedade, outras ocorrem e ficam em primeiro plano na lista de prioridades.

Existe a tendéncia entre as pessoas para procurar satisfazer primeiramente as
necessidades basicas, depois delas pretende satisfazer as de seguranca e depois, as de
associacdo, de status e as de auto-realizacdo nessa ordem na maioria das vezes. Essa
hierarquia representa uma tendéncia média, assim ndo devendo ser considerada como
uma forma rigida para explicar a motivacdo das pessoas no comportamento

organizacional.
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Figura 2: A hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato (2005, p. 249)

Morgan apud Lacombe (2005, p. 136), coloca medidas para serem aplicadas nas

organizagoes:

Fisiologicas: salario e beneficios; seguranca e condi¢cdes agradaveis de
trabalho;

Seguranca: seguro-salide e planos de aposentadoria, seguranga no emprego,
estabelecimento e divulgacéo de plano de carreira;

Sociais: estimulo a interacdo com os colegas no trabalho; possibilidade de
atividades sociais e esportivas e reunides fora da organizacéo;

Auto-estima: cargos que permitam realizagdo, autonomia e responsabilidade;
trabalho que valorize a identidade;

Auto-realizacdo: estimulo ao completo comprometimento. O trabalho como
dimensédo importante na vida do empregadol...]. (Grifos nossos).

De acordo com Degen (2009), quando as pessoas ndo satisfazem suas

necessidades fisioldgicas fora e dentro do trabalho, fazem tudo para satisfazé-las e ndo

tém tempo nem disposi¢cdo para outras. No entanto, quando as necessidades séo

satisfeitas, deixam de motivar 0 comportamento das pessoas. Cabe ao empreendedor e

administrador motiva-los com a préxima necessidade.

Quando as necessidades fisiologicas estdo razoavelmente satisfeitas as
necessidades imediatamente superiores sdo as necessidades de seguranga que
comegam a motivar e dominar 0 comportamento das pessoas (DEGEN, 2009;
p. 329).
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As necessidades de protecdo contra a privacdo, a ameaca e 0 perigo estdo
relacionados de forma direta com a seguranga no emprego, traduzidas em acgOes
arbitrérias na forma de comportamento imprevisivel do empreendedor ou administrador,
como ameacas de despedir, favoritismo ou discriminacdo, como também auséncia de
politicas e procedimentos definidos que sirvam de referéncia e orientacdo para 0s
trabalhadores.

As necessidades sociais passam a ser importante quando as necessidades
fisioldgicas e de seguranca séo satisfatorias.

As necessidades de participacdo, de associacdo, de aceitacdo, de troca, de
amizade e afeto, tém grande influéncia na eficiéncia do trabalho na empresa (DEGEN,
2009).

Quando sao razoavelmente satisfeitas as necessidades anteriores, as pessoas se
motivam pelas necessidades de reconhecimento, caracterizadas na forma de auto-
confianga, amor-proprio, realizacdo, competéncia, independéncia, status, aprovacdo e
respeito das pessoas. Diferente das necessidades anteriores, as necessidades de estima
sdo raramente satisfeitas.

No que se refere as necessidades de auto-realizacdo da Hierarquia de Maslow,
sdo as mais fracas, dificilmente sdo realizadas, e estdo relacionadas as necessidades
individuais de realizar seu préprio potencial, de estar continuamente se desenvolvendo,
procurando criar algo novo.

Segundo Degen (2009), Maslow nunca desenvolveu nenhum estudo cientifico de
mensuracao para confirmar sua teoria, porém sua obra é considerada profunda e de bom

SENsO.

2.3.2 Teoria dos dois Fatores de Herzberg

Para Herzberg (Apud Chiavenato, 2005), a motivagdo dos colaboradores
depende de dois fatores que estdo bem relacionados, os fatores higiénicos e o0s
motivacionais.

Os fatores higiénicos s&o as condi¢fes que envolve a pessoa no trabalho como as
condic@es fisicas e ambientais no trabalho, salario e beneficios sociais, politicas na
organizacdo, estilos de lideranca, clima entre o relacionamento de direcdo e
colaborador, normas internas, relacionamentos com os colegas, oportunidades de

crescimento, etc. Na realidade revela o contexto do trabalho. Estes fatores sdo usados
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pela organizacgdo para alcangar a motivacao nas pessoas, embora séo limitados para este
fim.

O termo higiénico revela ser um caréater de prevencdo e profilatico, também para
demonstrar que quando excelentes esses fatores apenas evitam a insatisfagcdo, por isso
sua influéncia sobre o comportamento ndo alcanca aumentar de forma essencial e
duradoura a satisfacdo das pessoas. Mas, quando precarios acontece a insatisfacao, logo
sédo chamados de fatores insatisfacientes.

Esses fatores higiénicos sdo relacionados com as condicGes externas ao
individuo, ou seja, com as necessidades primarias da pessoa.

Para Herzberg apud Chiavenato (2005), ja os fatores motivacionais,
correspondem ao contetdo do cargo, as tarefas e as atividades que envolvem o cargo em
si. Realmente produzem efeito duradouro de satisfacdo e aumenta a produtividade em
niveis de exceléncia. Quando os fatores motivacionais sdo Otimos, eles elevam
essencialmente a satisfacdo nos colaboradores. E quando sdo precéarios ocasionam a
falta de satisfacdo, por isso sdo denominados de fatores satisfacientes. Podem ser
incluido como o uso pleno de habilidades, a liberdade deciséria na atividade, a
responsabilidade total no trabalho, a definicdo das metas e objetivos relacionados com a
atividade e a auto-avaliagdo do desempenho.

Para os fatores motivacionais se referem as condic¢des internas da pessoa que
direciona a sentimentos de satisfacdo e de auto-realizacdo. Estdo relacionados com as
necessidades secundarias da pessoa.

Ainda, os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional sdo totalmente
diferentes dos fatores responsaveis pela insatisfacdo, logo, o oposto de satisfacdo nédo é
a insatisfacdo, mas nenhuma satisfacdo. Da mesma forma o contrario de insatisfacdo

ndo é a satisfacdo, mas nenhuma insatisfacao.
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Figura 3: Fatores Higiénicos e Motivacionais
Fonte: Chiavenato (2005, p.)
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Figura 4: Fatores satisfacientes e insatisfacientes
Fonte: Chiavenato (2005, p. 252)
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2.3.3 Modelo Contigencial de Motivacéo de Vrom

Conforme Chiavenato (2007), enquanto a teoria de Maslow esta firmada em uma
estrutura uniforme e hierarquica de necessidades e a de Herzberg baseia-se em duas
classes de fatores, ambas repousam na presuncdo implicita de que existe uma forma
melhor de motivacdo humana, seja através do reconhecimento da piramide das
necessidades humanas, seja por meio da aplicacdo dos fatores de motivacdo e do
enriquecimento do cargo. No entanto, a evidéncia tem revelado que diferentes pessoas
reagem diferentemente uma das outras, de acordo com a situagdo em que estejam
inseridas. Victor H. Vroom desenvolveu uma teoria da motivacao que rejeita definicoes
preconcebidas e que reconhece essas diferencas individuais, se restringindo
exclusivamente & motivacdo para produzir.

De acordo com Vroom existem trés dimensBes bésicas que determinam a

motivacao para produzir em cada colaborador:

Expectativas: corresponde aos objetivos individuais, como dinheiro,
seguranga no cargo, aceitagdo social, reconhecimento e muitas outras
combinagdes de objetivos.

Recompensas: refere-se a relagéo percebida entre produtividade e alcance dos
objetivos individuais.

RelagBes entre expectativas e recompensas: é a capacidade percebida de
aumentar a produtividade para satisfazer suas expectativas com as
recompensas, ou seja, de influenciar o proprio nivel de produtividade.

> Objetivos individuais > Expectativas
A motivagao Relagéo percebida entre
para produzir > a produtividade e alcance _»| Recompensas
é funcao de: de objetivos individuais
Capacidade percebida de K] Relagoes entre
= influenciar seu nivel de > expectativas e
produtividade recompensas

Figura 5: Os trés fatores da motivagao para produzir
Fonte: Chiavenato (2005, p. 261)
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Para a explicacdo da motivacdo para produzir, Vroom coloca o modelo de
expectacdo de motivacdo, baseado na hipdtese de um processo que dirige opgdes de
comportamentos que sdo denominados de objetivos intermediarios ou meios para
alcancar um determinado resultado final, o objetivo final ou fins. O individuo percebe
as consequéncias de cada alternativa de acdo como um conjunto de possiveis resultados
decorrentes de seu comportamento. Quando o colaborador procura um resultado
intermediario como a produtividade, por exemplo, ele estd querendo meios para
conseguir um resultado final como dinheiro, beneficios sociais, apoio do supervisor,
promocao ou aceitacao do grupo.

Segundo Chiavenato (2007), cada pessoa tem sua preferéncia que séo chamados
de valéncias para determinados resultados. Uma valéncia positiva mostra o desejo de
atingir certo resultado, enquanto uma valéncia negativa indica o anseio de fugir ou
evitar um resultado final. Em consequéncia, os resultados intermediarios também
apresentam valéncias em funcdo de sua relacdo percebida com os resultados finais. A
relagdo causal entre resultados intermediarios e resultados finais denomina-se de
instrumentalidade, ou seja a crenca de que o desempenho estd relacionado com as
recompensas desejadas. Esta instrumentalidade tem valores de variacdo entre +1,0 a -
1,0 estando ou néo diretamente ligada ao alcance dos resultados finais. Se o colaborador
perceber que ndo existe relagdo nenhuma entre resultado intermediario e resultado final,
a instrumentalidade € igual a 0. Ou melhor, de nada adiantard& uma elevada

produtividade a fim de conseguir dinheiro ou apoio do supervisor, por exemplo.

2.3.4 As Teorias X E Y de Mcgregor

De acordo com Lacombe (2005), McGregor estudou as formas mais adequadas
de administrar e conduzir os subordinados para alcangar os melhores resultados e
identificou dois estilos de gestdo, a teoria X e Y.

A teoria X pressupde que:

O ser humano tem aversdo ao trabalho e o evita sempre que possivel;

Em razdo dessa caracteristica da pessoa, a maioria dos individuos precisam ser

coagida, controlada, dirigida, e ameacada de punicdo ou premiada para se

esforcar e produzir;

As pessoas, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar responsabilidades,

apresenta ambicdo e almeja seguranga acima de tudo.
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Jé& as pressuposi¢Oes da teoria Y sao :
O gasto de esforco fisico e mental no trabalho é tdo natural como o jogo ou o
descanso;
O controle externo e a ameaca de puni¢do ndo sdo 0s Unicos meios de
estimular o trabalho em vista dos objetivos da organizagdo. O colaborador
estd sempre disposto a se autodirigir e a se autocontrolar a servico de
objetivos com 0s quais se compromete;
O compromisso com objetivos depende das recompensas associadas a seu
alcance;
A pessoa aprende, sob condi¢cfes adequadas, a aceitar responsabilidades e a
procura-las;
A capacidade de utilizar o alto grau de imaginacéo e criatividade na solugédo
de problemas da organizacdo é mais amplamente distribuida na populacéo do
que se pensa;
Nas condicBes atuais da vida moderna, as potencialidades intelectuais da

pessoa sdo apenas parcialmente usadas.

As pessoas sao preguicosas e nao

Pressupostos = gostam de responsabilidades
Objetivo Seguranca
das pessoas = individual
Motivacao
para produzir = Emprego e remuneracao
Instrumentos do Disciplina
empresario e dos Prémios materiais
gerentes = Stick and carrot

Figura 6: Caracteristica da Teoria X
Fonte: Lacombe (2005, p. 173)

As pessoas Nao sao preguicosas e

Pressupostos = assumem responsabilidades
Objetivo '
das pessoas = Realizagao pessoal e profissional
Motivacao
para produzir = Participacao

Figura 7: Caracteristica da Teoria Y
Fonte: Lacombe (2005, p. 173)



29

Segundo Chiavenato (2005), a maneira como 0s administradores tratam seus
subordinados é influenciada pelo que estes esperam deles, pois as expectativas tém
influéncias profundas no comportamento. Assim, expectativas de desempenho muito
alto podem aumenta-lo de fato e expectativas de baixo desempenho tendem a diminui-
lo. Além disso, reproduzimos outros tipos de comportamento que os colaboradores tém
sobre o seu lider ou administrador. Com isso, 0 mais importante ndo é o que o gestor
diz, mas como € o0 seu comportamento, as mensagens sd0 comunicadas

inconscientemente.

2.4 CLIMA X MOTIVACAO NA ORGANIZACAO

Chiavenato (2005), coloca que o clima na organizacdo esta intimamente
relacionado com o nivel de motivacdo dos colaboradores. Quando existe muita
motivagdo entre os participantes, o clima organizacional se eleva e traduz-se em
relacbes de satisfacdo, animacéo, interesse, colaboragdo irrestrita etc. No entanto,
quando ha pouca motivacdo entre os participantes, seja por frustacdo ou imposicdo de
barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima na organizacdo tende a baixar,
demonstrando estados de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc. Podendo
chegar a estados de agressividade, tumulto, inconformismo, greves, piquetes etc.

O clima organizacional, portanto, € a qualidade do ambiente da organizacédo que
é percebida ou experimentada pelos colaboradores e que influencia fortemente no
comportamento destes. Refere-se aos aspectos da organizacdo que levam a provocagéo
de diferentes formas de motivacédo entre os individuos. Assim, o clima organizacional é
favoravel quando proporciona satisfacdo de necessidades pessoais e elevacdo do moral.
E desfavoravel quando leva a frustacdo daquelas necessidades. Em fim, o clima da
organizacao influencia o estado de motivacdo nas pessoas, e é por ele influenciado.

Lacombe (2005), também concorda com esse autor afirmando que o clima
organizacional reflete o nivel de satisfacdo dos colaboradores na organizacdo. Esta
relacionado a motivacgdo, a lealdade e a identificagdo com a empresa, a colaboragdo, ao
interesse quanto ao trabalho, & facilidade nas comunicaces bem como nos
relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos e emocg0es, a integracdo na equipe,
etc.

Para ele um bom administrador deve propor um ambiente, o qual os

colaboradores exercam suas atividades com eficAcia num esforco comum,
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desenvolvendo suas competéncias, concretizando suas aspiracdes profissionais e sejam
reconhecidos e recompensados. Tal ambiente deve apresentar total honestidade em tudo
em que as pessoas dizem e fazem, com comunicacdo ampla por toda a empresa, 0s
superiores devem saber ouvir os seus subordinados para a resolucdo de problemas e
todo o trabalho deve ser em equipe.

Assim, o clima da organizagéo revela a qualidade do ambiente de trabalho que
as pessoas enxergam, ele é bastante influenciado pela cultura organizacional.

O autor ainda coloca que quando um colaborador é admitido na empresa, deixa
de ser livre 0 seu comportamento, pois precisa aceitar valores, politicas e normas da
organizagdo. Quanto melhor for o ajustamento das necessidades e valores dos
colaboradores em relacdo a empresa, maior sera a motivacdo deles e consequentemente
melhor ficara o clima no ambiente de trabalho. Se o clima da empresa é bom, os
colaboradores serdo proativos, partilharam os conhecimentos, tem confianga nos
superiores, colegas e subordinados, tendem a inovar, tem iniciativas. Mas, se for ruim,
tendem a realizar o minimo indispensavel para permanecer no emprego, e muitas vezes
agem com descrenca e revolta, aumentando a rotatividade e o absenteismo, que sdo

caracteristicas de clima organizacional negativo.

2.5 COMPORTAMENTO MOTIVACIONAL

Conforme Bergamini (1997), as necessidades diferentes que coexistem dentro de
cada pessoa sdo comparadas a desejos ou expectativas e se origina a partir de caréncias
de diferentes tipos, tanto ao componente fisico, como ao psiquico da personalidade.

A existéncia de caréncias intrinsecas que sdo as necessidades ndo satisfeitas
revela um estado de desequilibrio, o qual gera sensa¢fes emocionalmente negativas de
ameacas a integridade da pessoa revelando ser desagradaveis. Quando o individuo
pretende se livrar dessa situacdo negativa de desequilibrio passam a produzir
expectativas de que certas acbes poderdo restaurar o equilibrio perdido, gerando um
estado mais confortavel. Entdo, é ai que ha o desejo de atingir um objetivo, sendo este,
outro aspecto da psicodindmica maotivacional. Entretanto, ao observar um tipo de
comportamento ndo se consegue conhecer com exatiddo a caréncia que estar
relacionada, pois motivos diferentes podem ser revelados por meio de atos semelhantes,

e motivos semelhantes podem ser expressos através de comportamentos diferentes. E



31

quando se fala em motivacéo as diferencas individuais e culturais devem ser levadas em
consideracao.

Para a autora, a grande dificuldade na orientacdo de pessoas para que certa
atividade seja executada, é que elas ja trazem consigo as expectativas pessoais que
ativam determinado tipo de busca de objetivos. Os métodos que se aproximam da
coerc¢do e do controle ndo funcionam para atingir a eficacia esperada. Apenas quando se
livram desse ambiente coercivo, se poderdo encontrar colaboradores realmente
motivados.

Ainda afirma que o comportamento da motivacao € variavel mesmo se tratando
de uma Unica pessoa, pois quando a necessidade € suprida, outra ja pode ser gerada em
consequéncia de um novo estado de desequilibrio interno, fazendo com que a pessoa se
volte para outros objetivos. Logo, essa variacdo nas necessidades torna dificil o
estabelecimento de um padrdo Unico na identidade do comportamento motivacional.
Outro fato importante é que véarias acdes decorrentes do processo da motivacdo ndo leva
a satisfagdo imediata, mas constituem meios que se chega ao alcance de objetivos que
restabelecem o equilibrio perdido.

A maioria das teorias sobre motivacdo foram inspiradas, de alguma forma,
através das correntes filoséficas gregas que divulgaram o hedonismo, que as pessoas
tendem a buscar o prazer e a evitar a dor. As pessoas consideram com alguma clareza as
alternativas comportamentais disponiveis e agem de forma a maximizar 0s possiveis
resultados positivos e minimizar os negativos.

Por fim, Bergamini (1997, p. 34), afirma que “quanto mais se aprofunda o
estudo do comportamento motivacional humano, mais claramente se percebe que a
motivacao de cada um estd ligada a um aspecto que lhe é muito caro, aquele que diz

respeito & sua propria felicidade pessoal”.
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3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

3.1 PERFIL DA ORGANIZACAO

Nome Empresarial: Clinica e Laboratdrio Oscar Ferreira LTDA.

Logomarca

:

Q

. Chear Forreira do Welo obrinko

Medicina Geral

Figura 8: Logomarca da clinica médica
Fonte: Clinica (2012)

Endereco
+ Rua: Cel. Jodo Lourengo Porto, n° 179, Centro.
CEP: 58400-240 - Campina Grande — P.B.
Fone: (83) 3322-5923
Forma Juridica
% Sociedade Limitada (Ltda.)
Cadastro Nacional de Pessoa Juridica (CNPJ)
% 13.688.929/0001-05

Inscri¢do Estadual

X/
X4

% Isento
Numero de Colaboradores

¢+ A Clinica e Laboratorio Oscar Ferreira LTDA dispde de 07 sete colaboradores.
Produtos/Servicos

% Medicina Geral com especialidade em cardiologia

Area Geografica de Localizagio

X/
L X4

Campina Grande - PB.
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Figura 9: Vista Aérea da Rua Cel. Jodo Lourengo Porto, n® 179, Centro — Campina Grande — PB.
Fonte: Google (2012)

Convénios

X4

% Unimed

°

Saude Forte

X/
°

Bradesco Saude

Parceiros

*

Representantes de varios laboratérios de medicamentos
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS

4.1 MODELO MONOGRAFICO

Gonsalves (2001, p. 26) defini metodologia como “0 estudo dos caminhos a
serem seguidos, incluindo ai os procedimentos escolhidos.” De inicio, vale ressaltar um
dos modelos propostos por Tachizawa e Mendes (2004, p. 61) — Estudo de Caso, onde 0
autor diz que “a monografia representativa de um estudo de caso deve ser desenvolvida
a partir da anélise de uma determinada organizacdo”, representada na Figura 10.

Portanto, o estudo foi realizado na Clinica e Laboratério Oscar Ferreira Ltda:

Escolha do assunto / Delimitacao do tema

Bibliografia pertinente ao tema Levantamento de dados da
(&rea especifica sob estudo) i organizacédo sob estudo
o l
Fundamentagao tedrica Caracterizagdo da organizacéo

\

~

Andlise e interpretacdo das
inform‘acc”)es

Conclusoes e resultados

Figura 10 — Modelo Metodol6gico de Monografia de Estudo de Caso.7
Fonte: Tachizawa (2004; p. 61)

4.2 TIPOS DE PESQUISA

Ha& varias classificagdes dos tipos de pesquisa, mas 0 modelo adotado para a
realizacdo do estudo desenvolvido foi o proposto por Vergara (2009), que classifica a
pesquisa cientifica em dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

% Quanto aos Fins: foi utilizada a pesquisa tipo exploratoria “que se caracteriza
pelo desenvolvimento e esclarecimento de ideias, com o objetivo de oferecer
uma visao panoramica, uma primeira aproximacdo a um determinado fendmeno
que € pouco explorado. Este tipo de pesquisa também ¢ denominada “pesquisa
de base”, pois oferece dados elementares que ddo suporte para a realizagdo de
estudos mais aprofundados sobre o tema” (GONSALVES, 2001; p. 65). A

pesquisa classificou-se também como descritiva por apresentar “caracteristicas



X/
L X4
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de determinadas populacdo ou de determinado fendmeno. Pode também
estabelecer correlagcBes entre varidveis e definir sua natureza” (VERGARA
2009, p. 47).

Quanto aos Meios: foi desenvolvida a pesquisa de campo, considerando que foi
“[...] realizada no local onde ocorreu ou ocorre um fendmeno ou que dispde de
elementos para explica-los. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questionarios,
testes e observacdo participante ou nao” (VERGARA, 2009; p. 43). E, sempre
inclusa em trabalhos académicos, foi utilizada, também, a pesquisa do tipo
bibliografica por ser “um estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrbnicas, isto é, material
acessivel ao puablico em geral” (VERGARA, 2009; p. 43). Fez-se uso do estudo
de caso devido ao objeto de estudo ser uma Unica organizacdo. Sendo assim, o
estudo de caso pode ser definido como “o circunscrito a uma ou poucas
unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma
empresa, um 6rgao publico, uma comunidade ou mesmo um pais. Tem caréater
de profundidade e detalhamento” (VERGARA, 2009; p. 44).

Foi explorada ainda a pesquisa quantitativa, isto ¢, “utilizando-se

procedimentos estatisticos” (VERGARA, 1997; p. 57).

O tipo de escala utilizada foi a “Escala de Likert”, ¢ que adaptou-se para a

tabulacdo dos dados da seguinte forma:

Discordo totalmente — Insatisfeito

Discordo — Insatisfeito

Nem discordo, nem concordo — Neutralidade
Concordo - Satisfeito

Concordo totalmente — Satisfeito

Esta pesquisa foi fundamentada levando em consideracdo para a sua realizacao,

a Hierarquia das Necessidades de Maslow, apresentada por Chiavenato (2005, p. 249).
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4.3 PLANO DE VARIAVEIS

HIERARQUIA DAS
NECESSIDADES DE | QUESTOES
MASLOW
Necessidades fisiologicas | 1,2,3,4,5¢6

Segurancga 7,8¢e9

Sociais 10,11,12,13,14,15,16 e 17
Estima 18,19, 20,21 e 22
Auto-realizagéo 23,24,25 e 26

4.4 POPULACAO E AMOSTRA

A organizacdo cujo objeto para o estudo de caso, conta com 7 colaboradores.

Destes, foi utilizado uma amostra de 86%, totalizando 6 colaboradores pesquisados.

4.5 INSTRUMENTO

O instrumento explorado foi um questionario (Apéndice A) contendo questdes

relacionadas a hierarquia das necessidades de Maslow.

4.6 PRE-TESTE

O pré-teste foi realizado com a participacdo de um colaborador, como nao houve
duvidas em relagdo a interpretacdo das questbes aplicadas, ndo foi necessario fazer

modificacdes.

4.7 COLETA DE DADOS
Ap0s o pré-teste, foi desenvolvida a coleta de dados pela préopria pesquisadora,

no més de novembro, com a amostra de colaboradores especificados anteriormente.
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4.8 TRATAMENTO DOS DADOS

Consequentemente apds a coleta dos dados trabalhados foram analisados a
motivagdo para o trabalho de acordo com a Hierarquia das Necessidades de Maslow,
como foi escolhido para este estudo. Os dados coletados foram informatizados numa

planilha eletrdnica da Microsoft Excel e apresentados através de tabelas e gréaficos.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados foram analisados e interpretados a partir das questdes propostas,

segundo o perfil dos pesquisados.

5.1 PERFIL DOS PESQUISADOS

5.1.1 Género

Tabela 1 Distribuicio da frequéncia dos pesquisados quanto ao género.

| Género [N | %
Masculino - -
Feminino 6 100
Total 6 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

As atividades da clinica atinge s6 o género feminino (ver gréfico 1).

v

femenino _
masculino '
T / T T T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Gréfico 1 — Pesquisados quanto ao género
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

5.1.2 Faixa Etaria

Tabela 2 Distribuicio de frequéncia quanto a faixa etéria.

| Faixa etaria N | %
até 20 anos - -
de 21 a 30 anos 2 33,3

Continua...
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Faixa etaria N %
de 31 a 40 anos 3 50
acima de 40 anos 1 16,6
Total 6 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
De acordo com os dados da pesquisa, no quadro 2,50% disseram estar na faixa

etaria de 31 a 40 anos; entretanto 33,3% dos respondentes, afirmaram estar na faixa
etaria de 21 a 30 anos; em seguida 16,6% afirmaram ter acima de 40 anos. Conforme os
dados apresentados, verificou-se que os colaboradores da clinica é constituida por
pessoas de idades variadas, mas principalmente em sua maioria com idade entre 31 e 40

anos (50%). (ver grafico 2).

acima de 40 anos

/
/

de 21 a 30 anos

até 20 anos

Gréfico 2 — Pesquisados quanto a faixa etéaria
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

5.1.3 Escolaridade

Tabela 3 Distribuigio de frequéncia dos pesquisados quanto a escolaridade.

Escolaridade ] N° %
Ensino fundamental - -
Ensino médio 1 16,6
Ensino técnico 2 33,3

Superior incompleto - -
Superior completo
total 6 100

w
[ox)
o

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
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Na tabela 3, quanto a escolaridade, foi observado que dos 6 pesquisados, 50%
possui escolaridade de nivel superior completo; 33,3% disseram ter ensino técnico;
16,6% dos pesquisados afirmaram possuir o ensino médio. Com isso, percebe-se que 0s

pesquisados possuem escolaridade variada predominando o superior completo (ver
grafico 3).

perior completo

suberior incompleto

ensino técnico

ensino médio

ersino fundamental

0 10 20 30 40 50

Gréfico 3 — Pesquisados quanto a escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

5.1.4 Estado Civil

Tabela 4 Distribuicio da frequéncia dos pesquisados quanto ao estado civil.

Estado civil ‘ N %
Solteiro 4 66,6
Casado 1 16,6
Divorciado 1 16,6
Viuvo - -
Total 6 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
Percebe-se no quadro 4, 66,6% ¢é solteiro; enquanto que 16,6% € casada;

como também 16,6% apresenta estado civil divorciada. Diante desse exposto, na clinica

estdo presentes de forma predominante colaboradores solteiros (ver grafico 4).
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vitvo '
solteiro
0 10 20 30 40 50 60 70
Gréfico 4 — Pesquisados quanto ao estado civil
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
5.1.5 Renda

Tabela 5 — Distribuicfo da frequéncia dos pesquisados quanto & renda.
Renda N %

Até um salario minimo 2 33,3
De um a dois salarios minimos 3 50
Dois a trés salarios minimos 1 16,6

Acima de trés salarios minimos - -

Total 6 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Observa-se na tabela 5 que 50% disseram possuir a renda de um a dois salarios
minimos; 33,3% afirmaram ter a renda de até um salario minimo; enquanto que 16,6%

possui renda de dois a trés salarios minimos. (ver gréfico 5).
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acima de trés saldrios minimos '

dois a trés salarios minimos -

até um saldrio minimo

0 10 20 30 40 50

Grafico 5 — Pesquisados quanto a renda.
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

5.2 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

5.2.1 Necessidades Fisioldgicas

X/
**

Q. 1 — O meu salario é suficiente para suprir as necessidades basicas

(alimentacéo, transportes, moradia, etc).

°

Q. 2 — A empresa oferece beneficios além do salario.

X4

Q. 3 — O meu salério é compativel com a responsabilidade, com o esforco fisico

L)

e mental necessario e requeridos pelo cargo/emprego que ocupo.

*

Q. 4 — O meu horério de trabalho respeita a legislacdo trabalhista (8 horas

*0

diarias).

*

Q. 5- A minha jornada de trabalho diaria permite intervalo de descanso.

L)

X/
**

Q. 6 — As instalagbes do meu ambiente de trabalho oferece conforto fisico

adequado.
Tabela 6 Distribuicio da frequéncia quanto as necessidades fisioldgicas.
Variaveis | Insatisfeito Neutralidade Satisfeito Totais
n | % n | % n | % n | %
Q.1 1 16,6 - - 5 83,3 6 100
Q.2 1 16,6 1 16,6 4 66,6 6 100
Q.3 - - - - 6 100 6 100

Continua...
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Variaveis | Insatisfeito Neutralidade Satisfeito Totais

n | % n | % n | % n | %
Q.4 2 33,3 - - 4 66,6 6 100
Q.5 - - 3 50 3 50 6 100
Q.6 3 50 1 16,6 2 33,3 6 100
Total 7 19,4 5 13,8 24 66,6 36 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Observa-se na tabela 6, que das 36, ou seja, 100% das respostas obtidas

pelos pesquisados, a maioria, ou seja, 66,6% disse estar satisfeito; 19,4% afirmaram

insatisfeitos; e 13,8% ficaram na neutralidade. Na visdo dos respondentes as

necessidades fisioldgicas atingem um nivel de satisfacdo elevado que pode proporcionar

certo grau de motivacao (ver gréafico 6).

Q.6

Q.5

Q.4

20

40 60

80 100

m Satisfeito
H Neutralidade

M Insatisfeito

Gréfico 6 Pesquisados quanto as Necessidades Fisiologicas

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

5.2.2 Seguranga

s Q.7 - Aempresa que eu trabalho me oferece estabilidade no emprego.

+» Q. 8- O meu ambiente de trabalho oferece bem estar fisico e mental.

% Q. 9 - A clinica disponibiliza equipamentos (luvas, méascaras, alcool, etc) que

garante a protecao contra acidentes de trabalho.



Tabela 7 Distribuigio da frequéncia dos pesquisados quanto a seguranga.
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Variaveis | Insatisfeito Neutralidade Satisfeito Totais
n % n % n % n %
Q.7 4 66,6 - - 2 333 6 100
Q.8 3 50 - - 3 50 6 100
Q.9 - - - - 6 100 6 100
Total 7 38,8 - - 11 61,1 18 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
De acordo com a tabela 7, das respostas obtidas pelos pesquisados, a maioria,

61,1% disse estar satisfeito no que se refere a seguranca; enquanto que 38,8% afirmou

insatisfeito. Observa-se que na visdo dos colaboradores had um nivel consideravel de

satisfacdo (ver gréafico 7).

Satisfeito
B Neutralidade

M Insatisfeito

Q.7
0 20 40 60 80 100
Gréfico 7 Pesquisados quanto a Seguranga
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
5.2.3 Sociais

% Q. 10 — Meu trabalho oferece boas oportunidades de concretizar boas relacGes de

amizades.

+ Q.11 - N o meu emprego as pessoas sdo egoistas e ndo ensinam nada daquilo que

sabem.

s Q. 12 Nao sou respeitado pelas pessoas que me cercam em meu ambiente de

trabalho.




ajuda em alguma coisa, no trabalho, ou fora dele.

% Q. 14 — Nao é facil falar com meu chefe sobre assuntos ligados ao meu trabalho.

+ Q. 15— Meu chefe é uma pessoa amigavel.

+ Q. 16 — O ambiente de trabalho proporciona um clima de camaradagem.

% Q.17 — A minha relacdo com os clientes é satisfatoria.

Tabela 8 Distribuicio da frequéncia dos pesquisados quanto as relacdes sociais.
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+ Q. — 13 Nunca posso contar com meus colegas de trabalho quando preciso de

Variaveis | Insatisfeito Neutralidade Satisfeito Totais
n | % n | % n | % n | %

Q.10 - - 1 16,6 5 83,3 6 100
Q.11 3 50 - - 3 50 6 100
Q.12 3 50 3 50 - - 6 100
Q.13 5 83,3 1 16,6 - - 6 100
Q.14 3 50 - - 3 50 6 100
Q.15 - - - - 6 100 6 100
Q.16 - - 1 16,6 5 83,3 6 100
Q. 17 - - - 6 100 6 100
Total 14 29,1 6 12,4 28 58,3 48 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Verifica-se na tabela 8, das respostas dadas pelos pesquisados, a maioria, ou

seja, 58,3% disse satisfeito no que se refere as relagdes sociais;

insatisfeito; e 12,4% ficaram na neutralidade. Mesmo considerando que a maioria esta

satisfeito quanto as relagcBes sociais na empresa, foi consideravel o percentual dos

insatisfeitos e da neutralidade, mais de 40% (ver grafico 8).

29,1% considera-se

71 l | | |
Q.17 ||

Q.16

Q.15 ||

Q.14

Q.13

Q.12

100

Satisfeito
B Neutralidade

B |nsatisfeito

Gréfico 8 Pesquisados quanto as relagdes sociais
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Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

5.2.4 Estima
¢ Q. 18 - Néo recebo qualquer elogio quando faco algo de bom pela clinica.
+ Q. 19 - Eu me sinto valorizada pelo trabalho que realizo.
% Q. 20 - Gostaria de ter mais prestigio no trabalho.

% Q. 21 - Gostaria de ser mais admirada pelo que faco.

% Q. 22- Tenho orgulho pelo que realizo no meu trabalho.

Tabela 9 Distribuicio da frequéncia dos pesquisados quanto a estima.

Variaveis | Insatisfeito Neutralidade Satisfeito Totais
n | % n | % n | % n | %

Q.18 3 50 2 33,3 1 16,6 6 100
Q.19 1 16,6 1 16,6 4 66,6 6 100
Q.20 3 50 1 16,6 2 33,3 6 100
Q.21 3 50 1 16,6 2 33,3 6 100
Q.22 - - - - 6 100 6 100
Total 10 33,3 5 16,5 15 49,9 30 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Nota-se na tabela 9, das respostas obtidas junto aos pesquisados, a maioria,
49,9% considera-se satisfeito em relacdo a estima proporcionada pela clinica; 33,3%
disse insatisfeito; e 16,5% mantiveram-se na neutralidade. Percebe-se que a
organizacdo, segundo os pesquisados, ndo oferece atencdo satisfatoria aos funcionarios

(ver grafico 9).

1 |
|
Q.22 I‘ ‘
||

Q.21 *

1 ) Satisfeito
Q.20 * = Neutralidade

- J M Insatisfeito
Q.19
Q. 18

0 20 40 60 80 100

Gréfico 9 Pesquisados quanto a estima
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
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5.2.5 Auto-Realizacao

% Q. 23— Aclinica permite participar nas decisdes do trabalho.

% Q. 24 — Eu me sinto satisfeito com a autonomia que tenho para executar o meu
trabalho.

% Q. 25 — Vocé é considerada uma pessoa motivada para realizar desafios no
trabalho.

¢ Q. 26 — A clinica realiza treinamento e cursos de atualizacdo profissional.

Tabela 10 Distribuigio da frequéncia quanto a auto-realizagio.

Variaveis | Insatisfacéo Neutralidade Satisfacao Totais

n | % n | % n | % n | %
Q.23 1 16,6 - - 5 83,3 6 100
Q.24 1 16,6 - - 5 83,3 6 100
Q.25 1 16,6 1 16,6 4 66,6 6 100
Q.26 4 66,6 1 16,6 1 16,6 6 100
Total 7 29,1 2 8,3 15 62,4 24 100

Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Observa-se na tabela 10, a média das respostas obtidas pelos respondentes,

62,4% afirmou estar satisfeito quanto a auto-realizacdo no trabalho; 29,1% disse esta

insatisfeito. Observou-se também quanto a treinamento e cursos de atualizacdo 0s

pesquisados demonstraram insatisfagdo (ver grafico 10).

Q. 26
Q. 25
Satisfeito

1 I B Neutralidade
Q.24 _ B |nsatisfeito
22 |

_r.-z - o o : I’

0 20 40 60 80 100

Gréfico 10 Pesquisados quanto a auto-realizacéo
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
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5.2.6 Resultados Globais da Hierarquia das Necessidades de Maslow

% Tabela 6: Distribuicdo da frequéncia dos pesquisados quanto as necessidades

L)

fisioldgicas.

X/
L %4

Tabela 7: Distribuicdo da frequéncia dos pesquisados quanto a seguranga.

X/
L %4

Tabela 8: Distribuigéo da frequéncia dos pesquisados quanto as relacées sociais.

¢+ Tabela 9: Distribuicdo da frequéncia dos pesquisados quanto a estima.

L)

L)

% Tabela 10: Distribuicéo da frequéncia dos pesquisados quanto a auto-realizacao.

L)

Tabela 11 Distribuicio da frequéncia dos pesquisados quanto aos resultados globais da Hierarquia das
Necessidades de Maslow.

Hierarquia | Insatisfeito Neutralidade | Satisfeito Totais

das n % n % n % n %
Necessidades

de Maslow

Tabela 6 7 19,4 5 13,8 24 66,6 36 100
Tabela 7 7 38,8 - - 11 61,1 18 100
Tabela 8 14 29,1 6 12,4 28 58,3 48 100
Tabela 9 10 333 5 16,5 15 49,9 30 100
Tabela 10 7 29,1 2 8,3 15 62,4 24 100

Total 45 29,9 18 10,2 93 59,6 156 100
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Quanto ao resultado isolado da pesquisa observa-se que a maioria esta
satisfeita, apresentado em percentual (59,6) a clinica em estudo apresenta-se com um
nivel de motivacdo regular e ndo com um padrdo 6timo. Entretanto, 29,9% encontram-
se insatisfeito. Espera-se que a organizacao inove, melhorando assim a motivacéo para o

trabalho na clinica (ver gréafico 11).
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Satisfeito
bela 8 Neutralidad

bela 6

Grafico 11 Resultado global da Hierarquia das Necessidades de Maslow (isolados).
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012

Na pesquisa quanto ao resultado global , observa-se que das 156, ou seja, 100%
das respostas obtidas pela pesquisadora, a maioria, 93 ou 59,6% esta “satisfeito” de
acordo com a Hierarquia das Necessidades de Maslow que explica 0 comportamento
motivacional nos colaboradores; 29,9% disseram “insatisfeito”; e 18 ou 10,2% estdo na
“neutralidade”. Logo, espera-se que a organizacdo desenvolva agdes que possa motivar

os colaboradores melhorando, portanto o desempenho no trabalho. (ver gréfico 12).
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Gréfico 12 Resultado Global da Hierarquia das Necessidades de Maslow (agrupados).
Fonte: Dados da pesquisa, 05 a 09/11/2012
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Sendo a motivacdo uma estratégia que deve ser considerada importante para a
administracdo ou gestdo de pessoas, porque sdo os clientes internos quem fazem o
diferencial na organizacdo, com sua inteligéncia, habilidade e comprometimento. Dai a
importancia de implementar agdes que possam melhorar a motivacéo para o trabalho, j&
que ninguém motiva ninguém. Portanto, as organiza¢cGes devem buscar meios de
desenvolver um comportamento motivacional satisfatorio, a fim de que os objetivos
organizacionais e dos seus colaboradores sejam realizados.

Logo, reconhece atualmente que as pessoas dentro das organizagGes sejam
consideradas como parceiros. Contudo, é imprescindivel um cuidado especifico para
melhorar a satisfacdo no trabalho, seja através de remuneracdes, beneficios, atividades
sociais e esportivas, etc. S0 assim, podera favorecer a motivacdo para um trabalho
caracterizado como produtivo e saudavel, tanto para a organizacdo quanto para o seu
colaborador.

Com o objetivo de analisar a motivacdo para o trabalho dos colaboradores da
Clinica e Laboratdrio Oscar Ferreira LTDA , em Campina Grande, segundo a teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow, a pesquisa obteve um indice total de 59,6% de
“satisfeito”, revelando um comportamento motivacional significativo, mas que ha uma
consideravel insatisfacdo, pois, a clinica em estudo deve observar os “insatisfeito”
(29,9%) e o resultado de “neutralidade” (10,2%). Dessa forma sugere-Se a promocao de
programas que reduzam a desmotivacao para o trabalho, como também treinamentos e
cursos de atualizacdo profissional, principalmente, no que se refere ao relacionamento

interpessoal, cuja questdo foi bastante negativa (83,3%).
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Prezados colaboradores,

Na condicdo de provavel concluinte do Curso de Administracdo da
UEPB, encontro-me desenvolvendo um trabalho de concluséo de curso, cujo tema é
“Motivacgao para o trabalho: O caso de uma clinica médica em Campina Grande-
PB”. Portanto sua opinido neste contexto é de grande relevancia. Face ao exposto
gostaria que respondesse ao seguinte questionario:

PARTE 1 - PERFIL DOS PESQUISADOS

1. Género
() Masculino () Femenino

2. Faixa etéria

() até 20 anos () de 31 a 40 anos

() de 21 a 30 anos () acima de 40 anos

3. Escolaridade

() Ensino fundamental () Ensino Técnico () Superior completo
() Ensino Médio () Superior incompleto

4. Estado civil

() solteiro () divorciado

() casado () viavo

5. Renda

() até um salario minimo () dois a trés salarios minimo

() de um a dois salarios minimo () acima de trés salarios minimo
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PARTE Il - Motivacdo para o trabalho: O caso de uma clinica medica em
Campina Grande — P. B.

ATE QUE PONTO VOCE CONCORDA COM AS INFORMAGOES ABAIXO:

+ Necessidades fisiolégicas:

1. O meu salério é suficiente para suprir as necessidades basicas (alimentacéo,
transportes, moradia, etc).
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

2. A empresa oferece beneficios além do salario.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

3. O meu salario é compativel com a responsabilidade, com o esforco fisico e
mental necessario e requeridos pelo cargo/emprego que ocupo.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

4. O meu horéario de trabalho respeita a legislacdo trabalhista (8 horas diarias).
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

5. A minha jornada de trabalho diaria permite intervalo de descanso.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente
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. As instalagdes do meu ambiente de trabalho oferece conforto fisico adequado.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

Seguranga:
. A empresa que eu trabalho me oferece estabilidade no emprego.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

. O meu ambiente de trabalho oferece bem estar fisico e mental.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

. A clinica disponibiliza equipamentos (luvas, mascaras, alcool, etc) que garante a
protecdo contra acidentes de trabalho.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

Sociais:

Meu trabalho oferece boas oportunidades de concretizar boas relagtes de
amizades.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo

() discordo

()discordo totalmente

. No meu emprego as pessoas sdo egoistas e ndo ensinam nada daquilo que
sabem.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo

() discordo

()discordo totalmente
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. Né&o sou respeitado pelas pessoas que me cercam em meu ambiente de trabalho.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

Nunca posso contar com meus colegas de trabalho quando preciso de ajuda em
alguma coisa, no trabalho, ou fora dele.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo

() discordo

()discordo totalmente

. Nao é facil falar com meu chefe sobre assuntos ligados ao meu trabalho.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

. Meu chefe é uma pessoa amigavel.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

. O ambiente de trabalho proporciona um clima de camaradagem.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

. A minha relacdo com os clientes ¢ satisfatéria.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente



*

1.

*

57

Estima

Né&o recebo qualquer elogio quando fago algo de bom pela clinica.
() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo

() discordo

()discordo totalmente

. Eu me sinto valorizada pelo trabalho que realizo.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

. Gostaria de ter mais prestigio no trabalho.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

. Gostaria de ser mais admirada pelo que fago.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

. Tenho orgulho pelo que realizo no meu trabalho.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

Auto-realizacao

1. A clinica permite participar nas decisdes do trabalho.

() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

. Eu me sinto satisfeito com a autonomia que tenho para executar o meu trabalho.



() concordo totalmente

() concordo

() nem concordo, nem discordo
() discordo

()discordo totalmente

3. Vocé e considerada uma pessoa motivada para realizar desafios no trabalho.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

4. A clinica realiza treinamento e cursos de atualizacao profissional.
() concordo totalmente
() concordo
() nem concordo, nem discordo
() discordo
()discordo totalmente

Muito obrigada!
Carole Luna Figueiredo
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