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MOTIVACAO DOS FUN~CIONARIOS EM UMA MICRO-EMPRESA NO SERTAO
PARAIBANO: APLICACAO DO MODELO DOS DOIS FATORES DE FREDERICK
HERZBERG

Samara Felipe de Oliveira’

RESUMO

O referido trabalho tem por objetivo analisar a motivagdo e o0s principais fatores
motivacionais dos funcionarios de uma micro-empresa no sertdo paraibano de
acordo com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. A metodologia utilizada foi uma
pesquisa descritiva e exploratdria, com abordagem quantitativa, além do mais foram
aplicadas técnicas como a porcentagem e a média das assertivas dos questionarios.
Com relacdo aos resultados, primeiro foi analisado o perfil social dos funcionarios,
quanto ao género 78% sao homens; quanto a faixa etéria 44% tém idades entre 26 e
35 anos; quanto a escolaridade 45% tém o nivel médio completo; quanto ao tempo
no servico 39% estdo entre 6 a 10 anos no trabalho. Acerca da identificagcdo das
necessidades no ambiente de trabalho foi constatado que entre os fatores higiénicos
as condicbes no ambiente de trabalho sdo abordadas como a maior necessidade;
No que diz respeito aos fatores motivacionais a falta de investimento profissional
acarreta maior preocupacdo. Quanto a importancia dos fatores higiénicos e
motivacionais, percebeu-se que obteve um equilibrio entre as médias, mas com
tendéncia a insatisfacdo entre os fatores higiénicos e tendéncia a satisfacdo entre os
fatores motivacionais, mesmo que a diferenca entre eles seja considerada baixa.
Ademais, com os resultados da pesquisa, os funcionarios se encontram numa
posicdo mediana no que concerne a sua motivacdo, mas com relacdo ao nivel de
importancia para cada um, os fatores motivacionais obtiveram média maior.

Palavras-chave: Motivacdo. Dois Fatores. Fatores Higiénicos. Fatores
Motivacionais.

ABSTRACT

The objective of this paper is to analyze the motivation and the main motivational
factors of employees of a micro-company in the interior of Paraiba state, according to
Herzberg's Two Factor Theory. The methodology used to do the research was
descriptive and exploratory, with a quantitative approach. Also, techniques such as
percentage and average of the questionnaire statements were applied.Regarding the
results,it was noticed thatas for gender, there are more men, 78% total;as for the age
group, there are more people between the ages of 26 and 35 years old, which
corresponds to 44%; as for education, 45% of the employees have high school
degree; 39% are working at the company for about 6 to 10 years. About the
identificacion of the needs in the workplace, it was found that among the hygienic
factors, conditions in the work environment are addressed as the greatest need.

" Aluna de Graduac#o de Bacharelado em Administracéo na Universidade Estadual da Paraiba
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Regarding the motivational factors, the lack of professional investment causes
greater concern. As for the importance of hygienic and motivational factors, it was
noticed that a balance between the averages was obtained,but with a tendency to
dissatisfaction among hygienic factors and a tendency to satisfaction among
motivational factors, even if the difference between them is considered low.In
addition, with the results from the research, employees are in an average position
regarding to their motivation,but regarding the level of importance for each one,
motivational factors obtained a higher average.

Keywords: Motivation. Two Factors. Hygienic Factors. Motivational Factors.

1 INTRODUCAO

As organizacdes sdo constituidas de pessoas e processos de gestdo e
producdo para adquirir sua existéncia no mercado. E necessario manter a relacio
homem-organizacdo em equilibrio (KNAPIK, 2012). No que tange a competitividade
de mercado, a medida que as pessoas estdo motivadas, realizam melhor o trabalho
tanto individual quanto coletivo, proporcionando melhores resultados que podem
garantir vantagens competitivas frente a um mercado com concorréncia cada vé
mais acirrada. As organizagdes visam muito o comprometimento de seus
funcionérios, este perfil € o0 que mais as empresas tendem a investir (GIL, 2012).

As formas de motivar existem ha muito tempo. Antes da revolucao industrial,
a maneira de motivacdo mais utilizada com seus trabalhadores era através de
ameacas e puni¢cdes, gerava um ambiente de medo e inseguranca para as pessoas
gue ndo conseguiam cumprir o solicitado. Com menos frequéncia, usavam também
métodos como promessa de recompensas e favores especiais aquelas que
conseguiam desempenhar suas funcées (BERGAMINI, 2008).

As empresas sao responsaveis pelo funcionamento de toda a organizacao,
seja, no chéo de fabrica até o trabalho de alto escaldo, e ndo apenas vé-la como um
recurso (GIL, 2012).

Frente a isso, esta pesquisa definiu a seguinte questdo de pesquisa: quais
aspectos de motivacdo sdo encontrados entre os funcionarios de uma micro-
empresa no sertdo paraibano?

O objetivo geral deste estudo € identificar o nivel de motivacdo entre os
funcionarios de uma micro-empresa no sertdo paraibano, com base na Teoria dos
Dois Fatores, de Frederick Herzberg. Para chegar ao objetivo geral foram
determinados os objetivos especificos, entre eles: tracar o perfil dos sujeitos da
pesquisa; identificar as necessidades dos funcionarios de acordo com a teoria dos
dois fatores; identificar se sdo os fatores higiénicos ou motivacionais 0os mais
importantes para os funcionarios.

Tratando-se de motivacdo, sabe-se que € um processo individual, mas deve
ser estimulado pelos gestores e estar em sintonia com os resultados esperados pela
empresa, sendo um diferencial a ser explorado e desenvolvido nas equipes de
trabalho para construir um ambiente de conquista (KNAPICK, 2012).

Acredita-se gque o resultado desse estudo ira proporcionar mais conhecimento
de seus funcionarios para a organizacdo e conseguir uma melhor adequacao de
suas normas, politicas, cultura, para agregar valor. Quanto ao conhecimento
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académico foi de grande relevancia por colocar em pratica grande parte do
conhecimento que foi adquirido no percurso académico.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Inicialmente foi descrita a conceituacdo de motivacdo, métodos de motivagédo
no trabalho, o ciclo motivacional, fatores que geram a motivacdo, como reconhecer
pessoas motivadas e, posteriormente segue a teoria dos dois fatores de Herzberg e,
por ultimo, satisfacéo no trabalho.

2 1 Motivacéao

A motivacdo mostra a importancia do conhecimento da natureza humana.
Mostra como e porque as pessoas se comportam, seja através da necessidade,
instinto, desejo, vontades, recompensas salariais, ou mesmo através das
recompensas sociais (CHIAVENATO, 2003).

Na literatura é dificil definir um consenso no que diz respeito ao conceito
sobre a motivacdo, uma vez que tem sido usado com diferentes sentidos
(CHIAVENATO, 2007). Um dos principais problemas motivacionais do presente tem
sido designar de motivacdo aquilo que realmente tem a ver com ela, por muito
tempo pode considerar qualquer problema humano no trabalho como falta de
motivacdo dos empregados, por exemplo, é como se dar um determinado remédio
para curar uma doenca em um determinado érgao, mas, que na verdade, a doenca
estd em outra parte do corpo (BERGAMINI, 2008).

No que concerne sobre o que ndo € motivacdo, muitas pessoas acreditam
gue a motivacdo € um traco pessoal, ou seja, alguns tém, outros ndo. Muitos
executivos com menos experiéncia rotulam seus funciondrios de preguicosos ou
desmotivados. Na verdade, a motivacdo depende muito da interacdo do individuo
com a situacdo e nao diz respeito a um dom que uma pessoa ja nasca (ROBBINS,
2005).

Para Gil (2012), motivacédo é a forca que estimula as pessoas a agir. Por
muito tempo, acreditava-se que a forca era dada através da acdo de outras pessoas,
como, por exemplo, dos pais, professores ou chefes. Hoje se sabe que a motivagao
tem origem numa necessidade. Deste modo, é importante lembrar que cada um de
nés possui motivacdes bem particulares e distintas e ndo se pode dizer que uma
pessoa seja capaz de motivar outra.

De acordo com Chiavenato (2007), motivo € tudo que impulsiona a pessoa
agir de determinada maneira, ou que da origem a um determinado comportamento.
Desta forma, a motivacdo tem a ver com a cognicdo do individuo, pelo que ele
pensa, acredita e vé.

Ja para Vergara (2012), a expressao “processos motivacionais” retoma a ideia
de que motivacdo ndo é um produto acabado, mas sim um fluxo permanente da
vida. Ela ainda complementa que tem carater de continuidade, ou seja, sempre tera
algo a nos motivar.

Conforme Bergamini (2008), a motivacdo pessoal para o trabalho deve ser
natural, na medida em que atinge um objetivo ou desejo préprio, atual ou futuro de
guem trabalha, ou seja, tentar preencher suas necessidades pessoais.
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Ja4 Robbins (2005), define motivacdo como o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para atingir uma
meta. Isso se da porque vai depender muito de como a pessoa se esforca para
chegar a atingir seus objetivos.

Esclarece que a gestdo da motivacdo tem relacao, acima de tudo, as praticas
das quais as organizacdes se adaptam do que as expectativas das pessoas, em
outras palavras, as organizacdes se sentem mais ameacadas com a escassez de
motivacdo do que o proéprio trabalhador porque independente de estar motivado ou
ndo, a pessoa precisa trabalhar para poder organizar sua vida (MICHEL S., 1994,
p.11 apud BERGAMINI, 2008).

A motivacdo envolve todas as pessoas de uma organizacdo. Saber lidar com
essas diferencas requer muita paciéncia, dedicagcdo, compreensdo por parte dos
gestores. Por esse e outros motivos a tornam, para muitos, fascinante.

2 1 1 Métodos de Motivacao no Trabalho

Segundo Bergamini (2008), qualquer pessoa, seja quem for, em determinadas
circunstancias € motivada por alguma atividade especifica, pela busca de atingir
determinado objetivo, sempre dentro da logica do que faz sentido para ela. Um dos
maiores desafios € saber lidar com a motivacdo de cada pessoa, vista que, em
muitos casos, usam a falsa motivacado que sdo as promessas de prémios, ameacas
de punic¢des séo usado frequentemente nas organizacoes.

Ja Robbins (2005) faz uma classificacéo e utiliza métodos para motivacédo dos
funcionarios de uma organizacdo que sdo: reconhecer as diferencas individuais,
utilizar os objetivos e feedback, permitir que os funcionérios participem das decisdes
gue os afetem, vincular as recompensas ao desempenho, verificar a equidade ao
sistema.

Reconhecer as diferencas individuais — E importante atentar-se a cada
individuo, pois as pessoas possuem distintas caracteristicas, necessidades
diferentes, tempos diferentes para se adequar a organizacdo, as metas, as tarefas
propostas, jamais deverao tratar de maneira igual e, buscar sempre a compreensao
do que é importante para cada um. E necessaria também a individualizacdo nas
tarefas, nas metas, nos niveis de envolvimento e nas recompensas.

Objetivos e feedback - Os funcionérios precisam de metas especificas, cada
objetivo precisa de um tempo para ser atingido, nesse caso, chefes e subordinados
tém objetivos especificos e um prazo para atingir. Como forma de feedback é feita
uma avaliacdo constante com relacdo a ascensdo destas metas estabelecidas, para
gue com iSso possam corrigir suas proprias acoes.

Permitir a participacdo dos funcionarios a decisdes que os afetam - Os
funcionarios podem colaborar com inUmeras decisdes que os afetam, por exemplo,
na fixagdo de objetivos de trabalhos, na preferéncia de seus pacotes de beneficios,
na resolucdo de problemas de qualidade e produtividade. Dessa forma, podera
melhorar a produtividade, seu comprometimento, sua motivacao e sua satisfacdo no
trabalho.

Vincular as recompensas ao desempenho - As recompensas devem estar
alinhadas de acordo com o desempenho, mas acima de tudo, tem que ficar claro
para o funcionario. Mesmo que as recompensas estejam vinculadas ao



12

desempenho, se o funcionario ndo perceber, causara resultados negativos a
organizagao.

Verificar a equidade do sistema - E necessario que as recompensas sejam
percebidas como justas em relacdo as contribui¢cdes trazidas pelos funcionarios ao
trabalho, ou seja, toda a experiéncia, habilidade e o esforco deverdo explicar as
diferencas de desempenho, e depois a remuneragéo, as atribuicbes de tarefas e
outras recompensas.

O gestor deve perceber a importancia que € seguir todas as sugestdes acima
porque demonstra o crescimento, a eficiéncia, a eficacia dos trabalhadores. Vale
salientar os diversos beneficios que a organizacdo ganha com essa pratica, mas que
com a auséncia destas, traz aspectos negativos como, por exemplo, a diminuicéo da
satisfacdo com o trabalho, 0 aumento das taxas de absenteismos e de rotatividades.

21 2 O Ciclo Motivacional

E importante conhecer a motivacdo para poder compreender o
comportamento das pessoas (GIL, 2012). O comportamento € o aspecto individual
de agir e relaciona-se a conduta da pessoa, ou seja, 0 modo como as pessoas
costumam conduzir com seus afazeres diérios.

De acordo com Knapik (2012) a motivacdo € o que move o homem para
determinada direcdo, ou seja, busca o incentivo da acdo humana. Ainda de acordo
com a autora, a motivacéo aborda trés aspectos:

e O primeiro aspecto trata-se do impulso provocado por estimulos ou
caracteristicas extrinsecas (ambiente) ou intrinsecas (individuo).

e O segundo aspecto trata-se da vertente motivacdo como variacao
individual, ou seja, variam de pessoa para pessoa e mudam de acordo
com o tempo.

e E por ultimo de que a motivagédo depende de fatores como o estimulo,
a cognicao e as necessidades do individuo.

Conforme Chiavenato (2007) o modelo basico de comportamento (Figura 01)
€ 0 mesmo para todas as pessoas, porém, os resultados podem variar. Isso porque
depende da percepcao do estimulo, das necessidades, dos desejos e da cognicdo
de cada individuo.

Figura 01: O modelo basico de comportamento

Necessidade

Estimuo | 5
1=

(causa)

' Estimuto
A [ }

=40 causs)
Desconforto [

|
T Comportamento

Fonte: CHIAVENATO, Idalbero, 2007. p.109.
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O organismo humano tende a um estado de equilibrio, quando uma
necessidade rompe o equilibrio do organismo causa um estado de tenséo,
insatisfacdo, desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um
comportamento, ou uma acgdo, capaz de descarregar a tensdo ou livra-la do
desconforto e do desequilibrio. Quando o comportamento é eficaz, o individuo
encontrara a satisfacdo da necessidade e, por conseguinte, a descarga da tenséo
causada por ela. Satisfeita a necessidade, o organismo retorna ao estado de
equilibrio anterior, a sua forma de ajustar ao ambiente, € por iSso que a motivacao
atua de forma alternada, e as fases oscilam e repetem (CHIAVENATO, 2007).

De acordo com Knapik (2012) a necessidade pode ser frustrada, que é
gquando a pessoa ndo consegue se satisfizer. A tensdo gera desconforto, tanto
sintomas psicolégicos, como a agressividade, ansiedade e estresse, etc., quanto aos
sintomas fisiolégicos, como nervosismo, insénia, etc. Outra forma de necessidade é
a de compensacao, em que € possivel transferir o comportamento para outro objeto,
pessoa ou situacao, de forma a diminuir a intensidade da necessidade que néo pode
ser satisfeita. Vejamos na figura 02.

Figura 02: Fases de um processo de satisfacdo, compensacdo ou frustracdo de
uma necessidade.

Estado de
equilibrio

Estimulo
inrinseco ou

cxirinseco

Necessidade
Barrcira Frustragao

Compensagao

Comportamento : Estado de
> Satistacio
ou agao equuuiilibrio

Fonte: KNAPIK, Janete. 2012 p.136.

E essencial o conhecimento das fases porque mostra cada etapa do processo
vivenciada pela pessoa e que pode ser reconhecida quando estes sintomas estédo
presentes, e fica mais facil analisar o contexto e encontrar a solucdo mais agil para
resolver esse problema.

2 1 3 Fatores que geram a motivacao

Outra visao do comportamento motivacional consiste em buscar aquilo que se
passam quando se configura como uma acgéo consciente, isso porque os individuos
sabem o que buscam e 0 mais importante que € agir para chegar aonde pretendem
(BERGAMINI, 2008).

Motivar pessoas no trabalho é uma tarefa das mais dificeis porque as
pessoas sao bem diferentes, interagem com a propria personalidade e sao
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motivadas de formas diferentes (GIL, 2012). Apesar de toda dificuldade, ha uma
série de recomendacgfes que ao serem aplicadas, poderéo influenciar na motivacao
de seu pessoal. De acordo com Gil (2012) essas recomendacdes sao:

Valorize as pessoas: Cabe ao gerente a valorizacdo de todos os
funcionarios e jamais ao favorecimento de algum. N&o se pode eleger
“preferidos”. Habitos pessoais e aparéncia fisica jamais deverdo ser levados
em consideracdo. E importante observar as pessoas sem preconceitos,
manter atencdo nos fatores que sao relacionados ao desempenho, adotar
diferentes estilos gerenciais para cada trabalhador.

Reconheca os avancos: Os empregados sdo, na maioria das vezes,
incentivados a progredir de acordo com um padrdo de metas a serem
alcancadas. No entanto, sempre que tiver algum avanco é importante
reconhecer o papel de cada trabalhador. A organiza¢do por sua vez, devera
apoiar seus empregados mesmo que eles errem, esta devera fazer elogios,
criticas construtivas para que eles possam se empenhar em melhorar
constantemente.

Encoraje iniciativas: O ato de iniciativa das pessoas ou das equipes é um
sinal de motivacdo, isso porque ao solicitar a participacdo da equipe na
formulacdo de novas propostas e solugbes de problemas, os empregados
manifestam suas iniciativas. Cabe a organizacdo adotar um sistema de
recepcao de sugestbes, como caixas de sugestbes e reunides do tipo
brainstorming (tempestade de ideias), mostrar o interesse nestas ideias
manifestadas, esforcar para aceitar, tentar adapta-las, estabelecer metas
ambiciosas e alcancaveis.

Ofereca incentivos: Incentivos sdo importantes recursos para ajudar na
motivacdo das pessoas. Os gerentes precisam ficar atentos as necessidades
dos empregados e das grupais, para que os incentivos desempenhem sua
fungdo motivadora. Portanto, o desafio, em muitos casos, desabrocha o
potencial do colaborador, com isso tendem a desempenhar a sua funcéo com
maior rigor e prazer.

Enriqueca as funcbes: O colaborador tem mais interesse pelo trabalho
guando tem a sensac¢éo de realizacdo, em muitos casos, a especializacdo e
repeticéo de tarefas tornam o trabalhador entediado. E sempre recomendavel
gue haja divisdo dos grupos em equipes de pessoas mais habilidosas com
menos tarefas, mas que seja mais completa. O enriquecimento dessas tarefas
traz beneficios para a organizacdo, tanto promove o aumento da motivacao
guanto a reducao de custos.

Delegue autoridade: Ao delegar tarefas que ndo sdo necessariamente
desempenhadas pelo o alto escaldo, ajuda a desenvolver os talentos
individuais dos colaboradores e divide responsabilidades. Isso promove o
desenvolvimento profissional.

Faca avaliacbes: Em muitas vezes, as avaliacbes sdo vistas como um
procedimento em que tem como objetivo culpar ou recompensar. Entretanto,
essas avaliacoes realizadas corretamente sao atendidas como parte do plano
de desenvolvimento pessoal. As avaliagbes representam uma oportunidade
para proporcionar um feedback regular aos empregados.

Promova mudancas: As mudancas em si sdo bastante suficientes para
aumentar a moral da equipe. Cabe aos gerentes fazer a revisdo dos métodos
gerenciais, pedirem sugestdes para quem esta na linha da frente e, um dos
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mais importantes, sem duavida, considerar os comentarios feitos pela equipe
com relagdo a mudanca.

Conforme visto, motivar pessoas no trabalho nem sempre é uma tarefa facil,
na verdade € bem dificil e ardua, até pela caracteristica que cada ser humano tem e
acaba dificultando um pouco para os gerentes, mas agindo corretamente, fazendo
estas recomendacdes, a organizacao tera uma maior atuacdo na motivacao de seus
empregados.

214 Como Reconhecer Pessoas Motivadas

E importante conhecer a motivacdo para poder compreender o
comportamento das pessoas (GIL, 2012). Para lidar corretamente com a motivacao
€ necessario entender e identificar quem esta motivado e quem nao esta. Depois de
ter entendido sobre a motivagéo, € hora de reconhecer o comportamento. O corpo
humano mostra muito como o individuo esta. E obvio que nem sempre tudo o que se
vé é 0 que parece ser, e pode-se haver algum erro, mas ficar atento a todos os
detalhes e a todos os comportamentos faz toda diferenca

E importante observar os gestos, posturas, € claro que erros podem
acontecer isso porque muitas pessoas dissimulam seus sentimentos por meio da
expressao corporal, mas, quando feita corretamente, pode ser bem util.

De acordo com Gil (2012) ha muitas formas de perceber a motivacao, entre
estas estao:

e Expressbes e Gestos positivos: sorriso, olhar confiante, postura, aparéncia
feliz, respiracdo ofegante, sdo pessoas que se cuidam, tanto fisicamente,
como emocionalmente e espiritualmente, entre outros.

e Local de trabalho: a organizacdo do profissional no ambiente de trabalho,
como, no modo de empilhar os papéis, a mesa organizada, ou ate mesmo na
propria sala.

e Atitudes: sdo pessoas otimistas, sao persistentes, enxergam uma
oportunidade até mesmo nos momentos mais dificeis, fornecem sugestdes
para melhorar o trabalho, sabem corrigir seus erros, entre outras.

e Aceitacdo de desafios: estdo sempre surpreendendo, sdo pessoas que
buscam aprender, se qualificar, encontrar solugdo para um determinado
problema, estdo sempre dispostas a assumir riscos, etc.

Nota-se que nédo é dificil perceber quando as pessoas estdo motivadas, sé
nao é tao facil encontrar essas pessoas nas organizacoes, uma vez que, se esta nao
proporcionou melhores condi¢des de trabalho, as pessoas nao vao se sentir bem.
Cabe aos gerentes a observacdo do comportamento manifestado de cada individuo
e fazer com que eles consigam ter um bom desempenho no ambiente de trabalho.

2.2 Teoria dos Dois Fatores — Herzberg

A Teoria de dois fatores (como também denominada de teoria higiene-
motivacéo) de Frederick Herzberg mostra a relagéo da pessoa com o seu trabalho, e
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afirma que as pessoas que se sentem bem com o seu trabalho sdo bem diferentes
das pessoas que se sentem mal (ROBBINS, 2005).

De acordo com Chiavenato (2003) para Herzberg dois fatores orientam o
comportamento das pessoas: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais.

Os Fatores higiénicos ou extrinsecos: sdo as condi¢cdes que envolvem o
trabalho e sdo administradas, decididas pela empresa, ou seja, estdo fora do
controle das pessoas. Estdo o salario, tipo de chefia ou supervisdo, politicas e
diretrizes da empresa etc. Para Knapik (2012) o termo higiene remete a um carater
de prevencao a insatisfacdo no ambiente.

Conforme Gil (2012) os fatores motivacionais referem-se a fatores como
responsabilidade e reconhecimento e S0 0s que promovem a motivacao.

Os Fatores motivacionais ou intrinsecos: relacionados a satisfacdo com o
trabalho, ou seja, estes fatores estdo sob o controle do individuo, uma vez que o que
ele faz e desempenha no trabalho. Est4 o crescimento individual, reconhecimento,
responsabilidade, auto-realizacao.

Os fatores higiénicos e motivacionais séo independentes e relacionam entre si,
por que os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas sao
completamente desligados e diferentes dos fatores responsaveis pela insatisfacéo
profissional (CHIAVENATO, 2003). O oposto da satisfacdo néo € a insatisfacdo, isso
porque a eliminacdo das caracteristicas de insatisfagdo no trabalho ndo o torna
necessariamente satisfeito. Porquanto, o oposto de satisfacdo é nao-satisfacdo e o
oposto de insatisfacdo € ndo-insatisfacdo (ROBBINS, 2005). Como mostra na figura
03.

Figura 03: Comparacao entre as visoes de satisfacao e insatisfacao

Visao tradicional

Satisfagdo Insatisfagcao

Visao de Herzberg

Fatores motivacionais

Satisfagao Naosatisfagao

Fatores higiénicos

Na&o-insatisfagao Insatisfagcao

Fonte: ROBBINS, 2005. p.136

De acordo com Chiavenato (2003) a teoria dos dois fatores pressupde dois
aspectos: A satisfagdo no cargo depende dos fatores motivacionais ou
satisfacientes. Envolve o cargo desempenhado pela pessoa como, por exemplo,
conteudos, atividades desafiantes e estimulantes. A insatisfagdo no cargo depende
dos fatores higiénicos ou insatisfacientes. Envolve o cargo ocupado como, por
exemplo, ambiente de trabalho, salario, beneficios recebidos, supervisao.
Chiavenato (2007) Herzberg considera que tanto o ambiente externo (contexto
ambiental) como o trabalho em si sdo importantes na motivagdo humana.
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Segundo Knapik (2012) o segredo para sustentar a motivacdo dos
trabalhadores € atravées do enriqguecimento das tarefas, elevando-se as
responsabilidades, as metas e os desafios sem omitir fatores como a estabilidade,
seguranca, beneficio, sem esquecer-se do status e reconhecimento profissional.

De acordo com Chiavenato (2003) o enriquecimento das tarefas apresenta
efeitos desejaveis e indesejaveis. Se por um lado hd um aumento da motivacdo, da
produtividade, reducdo do absenteismo, reducdo da rotatividade; Por outro, ha um
aumento de ansiedade face a essas novas e distintas tarefas quando n&o sdo bem
sucedidas nas primeiras experiéncias, reducéo das relacdes interpessoais, aumento
do conflito entre as expectativas pessoais e 0s resultados do trabalho.

Conforme Chiavenato (2007) as abordagens de Maslow e de Herzberg
estabelecem alguns pontos harménicos que permitem uma configuragao rica e vasta
a respeito da motivacdo humana. Os fatores higiénicos de Herzberg se relacionam
com as necessidades primarias de Maslow, jA os fatores motivacionais com as
necessidades secundarias (CHIAVENATO, 2003). A figura 04 aborda essa

diferenca.

Figura 04: Comparacao dos modelos de motivagéo de Maslow e Herzberg
Abordagem Comportamental

Comparagao dos modelos de motivacao de Maslow e Herzberg.

Hierarquia de Necessidades de Fatores de Higiene-Motivag@o
Maslow. de Herzherg.

- Otrabalho em s;

; . &l - Responsabilidade;
Necedsidades de e - Progresso;
lizacao 8 - Crescimento.
Bl e
--------- 2 - Realizagdo;
Necessidades do Ego 5‘:_’ - Reconhecdmento;

- Status.

(estima)

- - Relaghes interpessoais;
Necessidades Sociais g Supe?:tisﬁo; 3
- Colegas e subordinados.

3 Supenisdo Técnica:
Necessidades de Seguranca ‘g - Politicas administrativas e em
@ empresanas;
———] A - Seguranga o cargo.
g | - Sequangaocargo.
Necessidades Fisiologicas - Condigdes fisicas de trabalho;

- Salario;
- Vida pessoal.

Fonte: CHIAVENATO, 2003. p.366

Em contrapartida, ha quem conteste a teoria dos dois fatores (ROBBINS, 2005).
Séao abordados os seguintes pontos:

1. O procedimento que Herzberg utilizou € limitado por sua metodologia. Quando
as coisas estdo indo bem, as pessoas pegam o crédito para si; quando esta
indo mal, culpam a organizagao por isso.

2. E questionavel a confiabilidade da metodologia de Herzberg. E preciso fazer
interpretagcdes e dessa maneira pode haver a contaminagéo dos resultados ao
interpretar uma resposta de certa forma, enquanto outra resposta semelhante
possa ser interpretada de uma logica totalmente diferente.
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3. Para a satisfacdo néo foi usada uma medida geral. Uma pessoa pode nao
gostar de certas coisas no trabalho, mas pode continuar achando-o aceitavel.

4. A teoria € inconsistente com pesquisas anteriores. Ignora variaveis
situacionais.

5. Herzberg presume uma relacdo entre satisfacdo e produtividade, mas a
metodologia utilizada evidenciou apenas a satisfagdo, ndo a produtividade.

2.3 Satisfacdo no Trabalho

Um dos meios que permite ao homem o reconhecimento como individuo
anico na sociedade € o trabalho, e a partir de sua funcdo ocupada, ele tende a
buscar a satisfacdo (pessoal e laboral) e garantir a sua qualidade de vida
(WISNIEWSKI, et al., 2014).

Para Robbins (2005), o termo satisfagdo com o trabalho refere-se a atitude de
uma pessoa em relacdo ao trabalho que ela realiza, em outras palavras, uma
pessoa com alto nivel de satisfacdo apresenta atitude positiva em relacdo a ele, ja
uma pessoa insatisfeita apresenta atitude negativa em relacao a ele.

Satisfacdo no trabalho, Segundo Chen (2008) pode ser entendida como
sentimentos, atitudes e preferéncias das pessoas em respeito ao seu trabalho. Ja
Wagner Ill e Hollenbeck (2009) completam essa ideia dizendo que existem trés
elementos essenciais a serem considerados no entendimento da satisfacdo: os
valores, sua importancia e sua percepcdo (BRANDAO, et al., 2014).

De acordo com Robbins (2005), funcionario feliz ndo significa dizer que séao
mais produtivos. No nivel individual, a evidéncia se faz ao contrério, a produtividade
leva a satisfacéo, entdo se pode dizer que organizacdes felizes sdo mais produtivas.
Com relacdo a satisfacdo com o absenteismo, percebe-se que também esta
negativa, pois € mais propicio que os funcionarios insatisfeitos faltam mais ao
trabalho do que pessoas satisfeitas, mas isso ndo quer dizer que as pessoas que
estdo satisfeitas ndo faltem ao trabalho.

A satisfacdo no trabalho é influenciada pelo quéo satisfeita os empregados se
sentem com as boas recompensas intrinsecas e extrinsecas que recebem do seu
emprego (LAWLER., 1983, p.15 apud BERGAMINI, 2008).

3 METODOLOGIA

Essa é uma pesquisa realizada entre os funcionarios de uma Micro-empresa
no sertdo paraibano. Esta fundamentada na Teoria dos Dois fatores, de Frederick
Herzberg (1959).

Para consecucdo dos objetivos foram aplicados dois questionarios
devidamente autorizados, um com questfes fechadas e o outro com a escala de
Likert, respondidos em horérios pré-estabelecidos e de forma a ndo atrapalhar as
horas de trabalho. Essa empresa é do ramo alimenticio, produz em grande escala
para a comercializacdo, esta no mercado ha 31 anos e possui 22 funcionarios.

3 1 Tipo de Pesquisa

Com relacdo aos objetivos da pesquisa classifica-se como descritiva e
exploratdria. Segundo Gil (2002) as pesquisas descritivas tém como objetivo
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primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno
ou, entdo, o estabelecimento de relagBes entre variaveis.

Para Marconi e Lakatos (2003) pesquisas exploratérias séo investigacdes de
pesquisa empirica cujo objetivo € a formulacdo de questdes ou de um problema,
com tripla finalidade: desenvolver hipoteses, aumentar a familiaridade do
pesquisador com um ambiente, fato ou fendmeno, para a realizagcdo de uma
pesquisa futura mais precisa ou modificar e clarificar conceitos.

Quanto a natureza da pesquisa, € uma pesquisa quantitativa. A pesquisa
guantitativa recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um
fendmeno, as relacbes entre variaveis, etc. (CORDOVA e SILVEIRA, 2009).

3 2 Universo de Analise e Amostra

O universo da pesquisa corresponde aos 22 funcionarios da empresa, a
analise do estudo se da através da interpretacdo de dois questionarios, aplicado a
18 funcionérios e direcionados a motivacao, quatro funcionarios ndo participaram da
pesquisa, entre eles, dois sdo 0s proprietarios e os outros dois sdo funcionarios que
nao se sentiram a vontade para responder. Na organizagdo existem cargos,
atribuicdes, horérios e jornadas de trabalho distintas.

3 3 Coleta de Dados

Conforme a classificacdo quanto a coleta de dados foram aplicados dois
guestionarios do dia 7 de Agosto de 2020 ao dia 28 de Agosto. Para Marconi e
Lakatos (2003) questionario € um instrumento de coleta de dados, constituido por
uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a
presenca do entrevistador. A primeira parte um questionario com questdes fechadas.
As questbes foram formuladas com base em cinco fatores higiénicos e cinco fatores
motivacionais.

A segunda parte um guestionario com a escala de Likert e que de acordo com
GIL (2008) a escala de Likert é de elaboragcdo simples e de carater ordinal, ndo
medindo, portanto, 0 quanto uma atitude € mais ou menos favoravel. Neste trabalho
foi feito algumas adaptacdes do livro de Robbins (2005). Contém doze questbes que
se configuram como sendo seis sobre os fatores higiénicos e seis sobre os fatores
motivacionais, estas com pontuacao por ordem decrescente de quatro até um. O
peso das seguintes questdes com seus valores: muito importante (4), importante (3),
um pouco importante (2) e sem importancia (1). Neste caso, as ponderacdes mais
altas referem-se a concordancia, ja as afirmac6es desfavoraveis ocorre o contrario.

3 4 Tratamento de Dados

A analise se da pelas respostas obtidas nos questionarios. Os dados foram
interpretados sob a luz da teoria de Herzberg, dividindo as 22 afirmativas do
qguestionario em fatores higiénicos e motivacionais. Foram utilizadas estatisticas
descritivas basicas como a porcentagem e a média para a apresentacdo das
respostas as afirmacgdes dos questionarios.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta secdo exibe os objetivos alcancados com as respostas aos
questionarios, apresentando inicialmente o perfil social dos colaboradores, seguindo
com a porcentagem obtida nas afirmativas entre “SIM ou “NAQO” relacionadas aos
fatores higiénicos e aos fatores motivacionais sob a perspectiva de identificar as
necessidades de acordo com a teoria de Herzberg, logo em seguida a média para
determinar se sao os fatores higiénicos ou 0os motivacionais os mais importantes e,
por ultimo uma comparativa entre as médias destes.

4 1 Perfil da Amostra

O primeiro passo da analise dos resultados foi apresentado os dados sociais
dos trabalhadores de uma micro-empresa no sertdo paraibano, este ndo solicitava a
identificagdo pessoal do respondente, uma forma de deixa-los mais confortaveis ao
participar da pesquisa. Os dados apresentados sao o género, a faixa etaria, o grau
de escolaridade, o tempo de servigo.

Nesta pesquisa, apenas 18 dos 22 empregados responderam ao questionario,
sendo essa amostra constituida por 78% de homens e 22% de mulheres, com
representacdo no grafico 01. A superioridade de homens nos cargos de empregados
da micro-empresa tem uma justificativa, pois hd na empresa preferéncia de género
como fator de contratacdo, uma vez que 0s servigcos sao muito bracais e exige muito
da forca fisica. Enquanto que para as mulheres os servicos sdao mais leves com
relacdo aos dos homens.

Gréafico 01: Género

GENERO

B MASCULINO
EFEMININO

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

As idades subdividem-se em quatro variaveis: 18 a 25 anos; 26 a 35 anos; 36
a 45 anos e mais de 45 anos, com representacdo no grafico 02.
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Grafico 02: Faixa etaria

FAIXA ETARIA

Wm18a25anos
W 26a35anos
W 36ad5anos

B Maisde 45 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A grande maioria é constituida por homens, mas a maior representacao
equivale na faixa dos 44%. Em seguida, 39% dos respondentes que do total de sete
pessoas, apenas uma mulher € respondente. Em contrapartida, na faixa dos 6% aos
11% sao todas mulheres respondentes.

Grafico 03: Escolaridade

ESCOLARIDADE

0% 0%

B FUNDAMENTAL
INCOMPLETO

B FUNDAMENTAL COMPLETO

= MEDIO INCOMPLETO

® MEDIO COMPLETO

B SUPERIORINCOMPLETO

m SUPERIORCOMPLETO

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Com relacao ao nivel de escolaridade, subdividem-se em seis variaveis com
apresentacdo no gréfico 03, sdo elas: ensino fundamental incompleto, ensino
fundamental completo, ensino médio incompleto, ensino médio completo, ensino
superior incompleto, ensino superior completo.
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Nota-se que 45% dos entrevistados tém o ensino médio completo, ja as
categorias fundamental incompleto e médio incompleto pontuam 22% ambas, e uma
pequena minoria com 11% tem o fundamental completo. As outras duas categorias
como o superior incompleto e superior completo ndo registram nenhuma pontuacéao.

Grafico 04: Tempo na empresa

TEMPO DE SERVICO

B Menosde 1ano
HmDelab5anos
39% De6a 10 anos
BMDellal5anos

H Maisde 15 anos

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo ao tempo de servico na empresa, seis varidveis com
apresentacao no gréafico 04, sdo elas: menos de 1 ano, de 1 a 5 anos, de 6 a 10
anos, de 11 a 15 anos e mais de 15 anos.

Com relacdo ao tempo de servigco existem mais empregados que trabalham
de 6 a 10 anos que equivale a 39% dos entrevistados, seguindo de 1 a 5 anos, estes
gue formam 33% dos trabalhadores, seguidos por menos de 1 ano que totaliza 22%
do pessoal, e por ultimo de 11 a 15 anos que equivale a 6% dos entrevistados.

4 2 ldentificagdo das Necessidades no Ambiente de Trabalho

Inicialmente, o roteiro aplicado buscou investigar as necessidades dos
funcionarios de acordo com a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg.
Continha 10 assertivas, sendo cinco equivalentes aos fatores higiénicos e cinco
equivalentes aos fatores motivacionais.

4 3 Fatores Higiénicos
Neste aspecto foram usados os seguintes critérios para abordar essa parte

dos fatores higiénicos: Condi¢cBes de trabalho, salario, relagdo com a chefia,
seguranca, politica da empresa.
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Tabela 01: Fatores Higiénicos

FATORES HIGIENICOS SIM % NAO %
As condi¢cBes no ambiente de trabalho séo 7 39% |11 61%
boas?

O salério satisfaz suas necessidades? 14 78% |4 22%
Tem uma boa relagdo com seus superiores? | 17 94% |1 6%
Sente-se tranquilo com relagdo ao seu 17 94% |1 6%
emprego?

Conhece as normas da empresa e suas 17 94% |1 6%
atribuicbes estdo bem definidas?

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Com relacdo aos fatores higiénicos, e das pessoas que optaram em
responder a pesquisa das assertivas “SIM”. Houve um empate entre trés afirmativas
com 94% dos respondentes e estes afirmaram que “tem uma boa relagdo com seus
superiores, sentem tranquilidade com relacéo ao emprego, e conhecem as normas e
suas atribuicbes estdo definidas; ja 78% afirmaram que o salario satisfaz suas
necessidades; por ultimo, 39% afirmaram que as condi¢cdes no ambiente de trabalho
séo boas.

Com relacdo aos mesmos fatores higiénicos, mas com os respondentes das
assertivas “NAO”, mostra que ha pontos de disparidade entre as afirmativas. 61%
dos trabalhadores ndo veem as condigcbes de trabalho como boas; 22% dos
respondentes afirmaram que o salario ndo satisfaz suas necessidades; em
contrapartida, percebe-se que o numero de pessoas reduziu bastante do terceiro
tépico para baixo, 6% afirmaram ndo terem uma boa relagcdo com seus superiores,
nao sentem tranquilidade com o emprego e ndo conhecem as normas e, suas
atribuicées nao sdo bem definidas.

E notorio que suas maiores necessidades condizem com as condicbes de
trabalho e com seus salarios. De acordo com Gil (2012) esses fatores ndo sdo
suficientes para promover a motivacdo, mas precisam ser pelo menos satisfatorios
para ndo desmotivar as pessoas.

4 4 Fatores Motivacionais
Foram usados 0s seguintes critérios para abordar essa parte dos fatores
motivacionais: realizacdo, reconhecimento, o trabalho em si, crescimento,

responsabilidade.

Tabela 02: Fatores Motivacionais

FATORES MOTIVACIONAIS SIM % NAO %
Sente-se realizado ao exercer seu trabalho? | 15 83% |3 17%
Recebe elogio ao praticar um trabalho bem 13 72% | 5 28%
feito?

Considera seu trabalho interessante? 15 83% | 3 17%
A empresa tem investido no seu crescimento | 4 22% | 14 78%
profissional?

Seu gerente sabe delegar 17 94% | 1 6%
responsabilidades?

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)
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Com relacdo aos fatores motivacionais, e do total de respondentes da
pesquisa “SIM”, 94% dos respondentes afirmaram que seu gerente sabe delegar
responsabilidade; 83% sentem-se realizado ao exercer seu trabalho; 83% afirmaram
que consideram seu trabalho interessante; ja 72% dos participantes afirmaram que
recebem elogio coma pratica de um trabalho bem feito; e por ultimo, 22% afirmaram
gue a empresa tem investido no seu crescimento profissional.

Com relacdo aos mesmos fatores motivacionais, mas com o0s respondentes
das assertivas “NAO”. 78% dos colaboradores afirmaram ndo terem investimento
profissional; 28% afirmaram nao receberem elogio ao praticar um trabalho bem feito;
17% afirmaram que ndo se sentem realizados ao praticarem seu trabalho; 17% nao
consideram seu trabalho interessante; 6% afirmaram que seu gerente ndo sabe
delegar responsabilidade.

Pode-se perceber que as maiores necessidades dos trabalhadores com
relacdo aos fatores motivacionais dizem respeito aos investimentos com o
crescimento profissional, e de ndo receberem elogios na pratica de um trabalho bem
feito.

Para Gil (2012) os fatores como reconhecimento e responsabilidade sdo os
gue realmente promovem a motivacdo, ele ainda complementa que estes fatores
devem ser promovidos pelos gerentes para manter sua equipe motivada.

4 5 Identificagéo do nivel de importancia

A principio, o roteiro aplicado buscou investigar se séo os fatores higiénicos
Ou 0S motivacionais 0os mais importantes para os funcionarios. Continha 12
assertivas, sendo seis dos fatores higiénicos e seis dos fatores motivacionais.

4 6 Fatores Higiénicos

A fim de entender a percepcdo dos trabalhadores que participaram da
pesquisa sobre os fatores mais importantes para eles, foi elaborada a tabela 03
abordando as assertivas relacionadas aos fatores higiénicos da Teoria de Herzberg.
A média foi elaborada através do quociente entre a pontuacdo obtida por cada
afirmativa e o nimero de participantes, em que a média seria baixa se fosse menor
que 3 favorecendo um estado de insatisfacdo, seria considerada indiferente se fosse
igual a 3, e alta se fosse maior que 3, favorecendo um estado de nao insatisfacéo.
vejamos na tabela 03.

Tabela 03: Fatores Higiénicos

FATORES HIGIENICOS MEDIA
Um bom chefe 3,8
Uma vida pessoal satisfatoria 3,5

Um cargo de prestigio ou status 3,4
Boas condi¢des de trabalho 3,6
Regras, regulamentos, procedimentos e politicas organizacionais | 3,6
sensatas

Seguranca no trabalho 3,6

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Pode-se constatar que as meédias citadas acima dos Fatores Higiénicos
tiveram uma pontuagdo muito parecida, e todas as assertivas tiveram médias acima
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dos trés pontos. Isso quer dizer que sao importantes fatores de nao insatisfacdo dos
trabalhadores de acordo com a teoria de Herzberg.

Mas ao analisar a que teve uma maior pontuagao foi com a afirmativa: “Um
bom chefe”; logo em seguida trés afirmativas tiveram pontuacdes iguais, sdo elas:
“Boas condicbes de trabalho”; “Regras, regulamentos, procedimentos e a politica
organizacional” e “Seguranga no emprego”. A afirmativa: “Uma vida pessoal
satisfatoria” esta em penultima; e por ultima, “Boas condigdes de trabalho” e que néo
deixa de ser importante.

Com base nos dados obtidos através da pesquisa foi possivel chegar a
conclusao de que os funcionarios consideram o fator “Um bom chefe” sendo o mais
importante para eles, portanto, com base na teoria dos dois fatores de Frederick
Herzberg os colaboradores tendiam a um estado de n&o insatisfacéo.

Segundo Vergara (2012) os fatores higiénicos, se presentes, deixam de
causar a insatisfacdo as pessoas, mas ndo chegam a causar satisfacao.

4 7 Fatores Motivacionais
Para realizar a andlise dos fatores motivacionais foi elaborada a tabela 04,
com as afirmativas direcionadas a esses fatores, e as médias obtidas por estas com

as respostas ao guestionario.

Tabela 04: Fatores Motivacionais

FATORES MOTIVACIONAIS MEDIA
Um trabalho interessante 3,8
Reconhecimento e apreco pelo trabalho que fago 3,5
Oportunidade de progredir 3,6
Responsabilidade profissional 3,9
Oportunidade de crescer por meio do aprendizado de coisas novas 3,7

Um trabalho que eu possa fazer direito e com o qual possa obter | 3,6
sSucesso

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

As meédias obtidas dos Fatores Motivacionais também se mostraram muito
parecidas, com média acima dos trés pontos o que implica dizer que tem tendéncia
a satisfacdo dos funcionarios de acordo com a teoria de Herzberg.

A afirmativa “Responsabilidade profissional” obteve a maior pontuacao; Ja a
assertiva “Um trabalho interessante” obteve a segunda maior pontuacédo; A
afirmativa “Oportunidade de crescer por meio do aprendizado de coisas novas ocupa
a terceira maior pontuacdo entre as assertivas; Enquanto que as afirmativas
“Oportunidade de progredir” e “Um trabalho que eu possa fazer direito e com o qual
possa obter sucesso” tiveram a mesma pontuagdo; E por ultimo, a afirmativa
“Reconhecimento e preco pelo que fago” pontuou a menor média.

Com base nos dados obtidos através da pesquisa foi possivel chegar a
conclusdo de que os funcionarios consideram o fator: “Responsabilidade
profissional”, sendo 0 mais importante para eles, uma vez que os fatores seguiram
tendéncia a satisfacdo de acordo com a Teoria dos Dois Fatores.

De acordo com Vergara (2012) os fatores motivacionais, se presentes,
causam satisfacdo. Se ausentes, deixam de causar satisfacdo, mas ndo chegam a
causar insatisfacao.
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4 8 Comparativo

Através do mesmo calculo para a obtengcdo das médias anteriormente citadas
foi criada uma média geral para cada um dos dois fatores, através da representacéo
no gréfico 05. As representacdes sao 1,79 para os fatores higiénicos, enquanto que
os fatores motivacionais obtiveram 1,84.

Gréfico 05: Comparacéao entre os Fatores Higiénicos e os Fatores Motivacionais

MEDIA
1,85
1,84
1,83
1,82
1,81
1,8 H MEDIA
1,79
1,78
1,77
1,76
HIGIENICOS MOTIVACIONAIS

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Pode-se deduzir, portanto, com este comparativo, que os fatores higiénicos
obtiveram pontuacdes menores com relacdo aos fatores motivacionais, em que a
diferenga entre os dois € de 0,5, e considera-se baixa.

E perceptivel que para os trabalhadores da micro-empresa no sertdo
paraibano os fatores motivacionais sdo mais importantes do que os fatores
higiénicos ao comparar suas médias. De acordo com GIL (2012) os fatores
motivacionais S&o 0s que promovem a motivacgao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho buscou a identificacdo da percep¢do dos funcionarios de uma
micro-empresa no sertdo paraibano acerca de sua motivacdo. Para responder a
referida problematica foram utilizados os seguintes objetivos: (1) tracar o perfil dos
sujeitos da pesquisa; (2) identificar as necessidades dos funcionarios de acordo com
a teoria dos dois fatores; (3) identificar se sdo os fatores higiénicos ou o0s
motivacionais 0s mais importantes para os funcionarios.

No que concerne ao primeiro objetivo, foi tracado o perfil dos sujeitos da
pesquisa, mostrando que entre os participantes ha mais homens do que mulheres, e
estdo presentes também neste aspecto a faixa etaria, o nivel de escolaridade e o
tempo de servico.

Referindo-se ao segundo objetivo, nota-se que as maiores necessidades dos
funcionarios da micro-empresa sdo: as condigbes no ambiente de trabalho (fatores
higiénicos) e investimentos da empresa com relagcédo ao crescimento profissional do
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trabalhador (fatores motivacionais), estes obtiveram uma pontuacao alta a respeito
dos demais.

No que diz respeito ao terceiro objetivo, percebe-se que tem uma importancia
maior as afirmativas: um bom chefe (fatores higiénicos) e responsabilidade
profissional (fatores motivacionais), haja vista que destacaram entre as assertivas.
Mas os fatores motivacionais foram considerados 0s mais importantes para 0S
trabalhadores da pesquisa.

De fato foi constatado que a motivacdo tem grande relevancia dentro da
organizacdo, tendo em vista que o bom funcionamento e a interacdo entre os
funcionéarios sdo aliados importantes na busca de melhores resultados da empresa.
Desta forma os gestores precisam compreender as necessidades e as expectativas
de cada colaborador e entender o que move cada um para atingir seus resultados.

Como direcionamento futuro, a empresa devera adotar acdes para encorajar
seus profissionais como, por exemplo, oferecer cursos motivacionais, dinamicos de
grupos, palestras, coach, oferecer treinamento, passar a adotar programas
descontraidos para a socializagdo, como festas de Natal, aniversario da empresa,
entre outros, para que com isso diminua o abismo que existe dentro do ambiente de
trabalho.

Embora tenha atingido os objetivos propostos, pode-se perceber que ha uma
limitacdo nessa pesquisa uma vez que, existe a possibilidade dos colaboradores néao
terem sidos honestos diante das afirmacdes direcionadas, mesmo estando cientes
de que se tratava apenas de uma pesquisa académica, percebeu-se receio de
alguns respondentes de que as informacfes prestadas chegarem aos ouvidos do
gerente e perderem seus empregos.
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APENDICE A —ROTEIRO APLICADO AOS COLABORADORES

PERFIL DOS COLABORADORES

GENERO:
( ) Masculino
( ) Feminino

IDADE:

( ) De 18 a 25 anos
( ) De 26 a 35 anos
( ) De 36 a 45 anos
( ) Mais de 45 anos

ESCOLARIDADE:

( ) Ensino Fundamental Incompleto

( ) Ensino Fundamental completo

( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Técnico ou Superior Incompleto
( ) Ensino Técnico ou Superior Completo

TEMPO QUE TRABALHA NA EMPRESA:
( ) Menos de 1 ano

( ) De 1labanos

( ) De 6 a 10 anos

( ) De 11 a 15 anos

( ) Mais de 15 anos

As condi¢des do ambiente de trabalho (temperatura, nivel de ruido, ar) sdo boas?
()Sim () Nao

. O salario satisfaz suas necessidades? ( ) Sim ( ) Nao

. Tem uma boa relagdo com seus superiores? ( ) Sim ( ) Nao

Sente-se tranquilo e seguro com relagéo ao seu emprego? ( ) Sim ( ) Nao

Conhece as normas da empresa e as suas atribuicbes estdo bem definidas?
() Sim ( ) Nao

Sente-se realizado ao exercer seu trabalho? ( ) Sim ( ) Nao



7. Recebe elogio ao praticar um trabalho bem feito? ( ) Sim ( ) Nao

8. Considera seu trabalho interessante? ( ) Sim ( ) Nao

31

9. A empresa tem investido no seu crescimento profissional (palestras, cursos)?
()Sim () Nao

10. Seu gerente sabe delegar responsabilidades? ( ) Sim ( ) Nao

N° | QUESTOES Muito Importante Um Pouco Sem
Importante 3) Importante | Importancia
4) 2) )
11. | Um trabalho
interessante.
12. | Um bom chefe.

13.

Reconhecimento
e apreco pelo
trabalho que

faco.

14. | Oportunidade de
progredir.

15. | Uma vida pessoal
satisfatoria.

16. | Um cargo de
prestigio ou
status.

17. | Responsabilidade
profissional.

18. | Boas condicdes
de trabalho.

19. | Regras,

regulamentos,
procedimentos e
politicas
organizacionais
sensatas.

20.

Oportunidade de
crescer por meio
do aprendizado

de coisas novas.

21.

Um trabalho que
eu possa fazer
direito e com o
gual possa obter
sucesso.

22.

Seguranca no
emprego.
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