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RESUMO

BONETTI, Gabriel. Motivagdo dos funcionarios em um escritério de contabilidade
aplicacdo domodelo dos Dois Fatosede Frederick Herzberg. 2010. p8 Trabalho de
Concluséo de Curso (monografia)Curso de Ciéncias Contabeis, Universidade Federal de
Santa Catarina, 2010.

O estudo da motivacdo no ambiente de trabalho vem torrsndada vez maimportante,

uma vez que as organizacdes passam a se interessar mais pelo seu empregado-&m observa
do ponto e vista mais humano e sodalpresente estudem como objetivo identificar os

fatores que exercem influéncia nos graus de satisfacdo e rdotidas funcionarios, além de
investigar estes niveis no ambiente de trabalho. A Teoria dos Dois Fatores de Frederick
Herzberg foi escolhida para dar a fundamentacdo teorica do trabalho e desenvolver a
pesquisa, de acordo com os fatores propostos na tAesiam, para o trabalho utilizese as
pesquisas descritiva e exploratdria, além da aplicacdo de um questionario com o intuito de
levantar os dados necessarios ao estudo de caso. Tal instrumento foi respondido por catorze
profissionais do Setor Contalfiiscal de uma empresa contabil. Proceseu através da
guantificacdo dos dados, reconhecer e enumerar quais fatores sdo os causadores de satisfaca
ou insatisfacdo dentro de um grupo de funcionarios. Os resultados obtidos sdo considerados
positivos em rela@o a teoria de Herzberg, pois, de modo geral, revelaram que a maioria dos
colaboradores da empresa pesquisada esta satisfeito com o exercicio da sua atividade, bem
como com o seu ambiente de trabalhanaioria dos respondentes mostsmisatisfeita para

o fator motivacional Realizacéo e apreserseunsatisfeita com o fator higiénico Salario.

Palavraschave: Motivacad Satisfacdo no TraballioTeoria dos Dois Fatores de Herzbérg
Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos.
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1 INTRODUCAO

As relacBes existentes dentro de uma organizacdo vao alétrodas feitas entre
produtores e consumidores. Em periodos com pdés Revolucdo Industrial, muitos
empresarios passaramvalorizar mais 0s seusmpregadosas suas atividades os seus
desempenhos, uma vez que passaram a recoelusecémo ferramentas iropantes pa 0
sucesso da sua empresa

O nivel de satisfacdo dos funcionarislgo que influencia eeflete diretamente no
desempenho da organizacdo, tanto na relagdo com 0s seus djeas com a sua
concorréncia.

N&o existe uma regra geral queidafo modo de manter funcionarios satisfeitos no
seu ambiente de traball®ara Bergamini (1989aidé a de f@Ar egra geral o ¢
as pessoas demonstram ter interesses diferentes umas em relagdo as outras, o que, deste mod
justifica as difeentes razdes que levam varios funcionarios a desempenhar a mesma tarefa de
maneira diferenteBergamini (1999 tambémentendeque as organizacdes preocupsen
constantemente com o alcance de suas metas e dos seus objetivos, mas que 0S Seus
funcionarios e$io mais naturalmente orientados a buscarem a suarealizacé®
profissional Porém, a autora explica que a busca pelas ebjetivos pessoais ndo afasta
necessariamente, o funcionario dos objetivos da empresa.

Desta forma Sa (2009, apudCHIAVENATO, 2002) afirma que os lacos de
interdependéncia entre 0s objetivos pessoais dos funcionarios e 0s objetivos da organizacao
séo fortes, pois a vida e as metas de ambos estdo conectadas em varios pontos da relagéc

profissional.

Ter funcionérios satisfeitos é fitm importante para o crescimento da organizacao
Trabalhar em um ambiente motivacional traz beneficio tanto para o profissional como para a
empresa

E muito provavel quem funcionario motivado seja um funcionério satisfeito, o que o
leva a termelhor qualidade de vid profissional epessoh Robbins (2002) afirma que
funcionérios satisfeitos est&éeais propensos a falar bem da organizacéo, ajudar os colegas de
trabalho e exercer as suas atividades cotidianas de farswperar as expectativas da
empresagnguanto que os funciondrios insatisfeitos apreseatiinles negativas que podem
prejudicar seriamente a organizagdao. Ou sejeg pessoa motivada temnseudesempenho

muito mais elevado do que aquela que sofre de depresséo, ansiedade ou que teaspteblem
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relacionamento interpessoal. Esses problemsesféenrem na produtividade da empresa e,
consequentemente, no seu setor financéitéem disso, outros prejuizos podem ser sofridos
pela organizacdo por ter pessoas desmotivadas, como por exergadaca detrabalhs
sem qualidade, erros constantaa rotatividade de profissionaiglta de criatividade, falta
de vontade e empenho do funcionério, gredestre outros

Para o profissional, trabalhar em um ambiente que ndo lhe traz satisfacdo também
pode gerar stress, doencas psicossoméaticageralcomo crisesiervosasdesatencao e falta
de concentracdo para executar a ativid@#eacordo com Kanaane (1999), o comportamento
das pessoas é constantemente influenciado pelo ambiente de trabalhotaseéeessontra
em funcao dos aspectos séoimganizacionais.

Podese, entdo, inicialmente compreender a importancia deeteiuncionarios
satisfeitos e motivados na empresa. O presente trabalho propde a andlise de satisfacdo e
motivagdo dos funcionariosreum escritorio de contabilidad8endo assim, apresentan@s
guestaogue orientaesta pesquisajuais aspectos motivacionais sdo encontrados entre 0s
funcionarios em um escritorio de contabilidade de Floriandpolis?

O objetivo geral do presente traballdo observar a presenca deatisfacdo e
insatisfacdo dos funcionarios de um escritério de contabilidade em relacdo aos fatores
motivacionais e higiénicos presentes na empresa.

Especificamentegretendese:

1 Identificarquais odatores queausam maioinfluércia na satisfacdo e na
motivacao dos funcionarios da empresa;
1 Investigara representatividade dos fatores de motivai@® empregados

no seu ambiente de trabalho

Pretendemos com este estudo, contribuir para a organizacdo da empresa uma vez que
com asinforma@es obtides dos questionarios podemosanalisar 0s pontos positivos e
negativos em relacdo aos seus funcionaramhecendo assina verdadeira estrutura
motivacional da empresa com base nas opiniées dos préprios empregados

Sendo assim este trabaho € constituido porcinco capitulos. No primeiro,
apresentamos, sucintamente, a tematica do estudo do presente trabalho, o problema da
pesquisa e 0s objetivos que se pretende alcancar, bem como as justifipatavasua
realizacao.

No segundo capituJapresentamoa fundamentacao tedricpe servird de base para

analise dos dadatapesquisa.
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Na sequénciaos procedimentos rnmdolégicos adotado® no quarto capitulp
apresentamoss dados obtidos comraalizacdo dgesquisae sua andlise. E, por fimsa
consideracdes finaispnclusdes e recomendacdes afesentadas no capitulo cinco.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Apresentenos a seguir,0s conceitos e as teorias classicas e contemporaneas sobre
motivacadoassim comas conceitos sobre satisfacameexpostao ds diferencas existentes
entre motivacéo e satisfacéo.

2.1 CONCEITOS DE MOTIVACAO

A realizacdo de uma tarefa qualquer, por mais simples que seja, pode ser uma agao
muito frustrante ou desanimadora para quem a executa. O fato de um individuo ném estar
sintonia com a atividade que presta ou com o ambiente onde est4, ocasiona um grande
descontentamento pessoal, uma vez que o profissional ndo consegue enxergar o sentido ou o
significado do seu ato na sua vida.

Lopes (1980, p. 10) parte do pressuposie g motivacdo € uma variavel interna do
ser humano, que nao é possivel ser observada, mas que pode ser explicada através do sel

comportamento:

[...] motivacdo é uma variavel interveniente porque ndo pode ser vista, ouvida ou
tocada: somente pode ser imder por meio do comportamento. Em outras palavras,
somente podemos julgar quao motivada estd uma pessoa mediante a observacdo do
seu comportamento. Ndo podemos medir diretamente a motivagdo, uma vez que ela
néo é passivel de observacéo.

O mesmo ambientpode influenciar no comportamento de varias pessoas de maneiras
distintas. Davis (1992) entende que cada individuo tem tendéncia a se motivar conforme as
condicbes culturais do ambiente em que vive e de acordo com o modo como as pessoas
aceitam o seu trallo e como encaram suas vidas. O autor afirma, também, que nem todas as
acOes humanas sdo motivadas, mas a maioria das atitudes conscientes que assumimos Sa
motivadas ou possuem uma razao para ocofrrer.

Para muitos autores, como Marras (2000), a motivécém processo enddégeno, ou
seja, parte de dentro das pessoas para fora e é percebida de forma diferente em varios
individuos num mesmo ambiente ou, ainda, de maneiras diferentes huma mesma pessoa em
periodos de tempo distintos. Logo, podemos afirmar, dedaccom Chiavenato (2@})) a
diferenca conceitual entre motivagao e incentivo: motivagéo é a busca pela satisfacdo de uma
necessidade interior do individuo, enquanto incentivo é um estimulo externo associado a

recompensa por alguma realizagao.
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Motivagdo® t i d a, ent «o, como o Aresultado
Situa-«0 gque 0 envod4 p é76) e,(canfdima & ddrAas Pessods B
niveis de impulsos motivacionais basicos diferentes, além de que apenas uma pessoa pode ter
oscilacde dos niveis motivacionais ao longo do tempo.

Werther e Davis (1983, p.300) tratam sutilmente sobre a diferenca entre motivar e

obrigar ou impor algo a um individuo:

Motivacdoé o impulso de uma pessoa pra ela agir porque ela assim o deseja. Se as
pessoa forem empurradas, estdo meramente reagindo a pressdo. Agem porque
julgam que tém de fazé. Entretanto, se estdo motivadas, fazem a escolha positiva
para realizar alguma coigagrquevéem este ato como significante para elas

O que gera o processnotivacional € uma causa, uma razao, um motivo, como
definido por Chiavenato (2003, p.89) fimotiv
determinada forma ou, pel o menos, gue dS8
impulso gerado pode ser parado por um estimulo do ambieirtestimulo externd ou por
um estimulo mental ou cognitivo da propria pegseatimulo interno.

Este primeiro estimulo € o que gera a necessiddesatisfeita, segundo
Chiavenato (2003Para este autor,oconcete d necessi dade deve ser
caréncia interna da pessoa, ou seja, um estimulo que dirige o comportamento para a sua
satisfa-«o0o0. ( 4l 478)W BEeNsACBE®de caPéfcty desencadeia um processo
de tenséo, desequilibrio, desconfagte faz com que o individuo procure um comportamento
capaz de livrdo desta situacdo. Assim, bussa o equilibrio através de um novo
comportamento e, se esta nova forma de agir satikfaz8le retorna ao equilibrio. A
sequéncia de eventos que vao deadearéncia até a situacdo de equilibrio novamente é
chamada por Chiavenato (2003) de Ciclo Motivacional.

Para Chiavenato (2003), um modelo basico de comportamento (Figura 1) pode ser
igual para varias pessoas, o0 que poderao ser diferentes sao os resélfadma como cada
pessoa responde depende da sua percepcéo do estimulo, da proporcéo dasssigexins,

da sua cognicéo etc.
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A PESSOA
Necessidade
Estimulo i (desejo) > Estimulo
(causa) Tensao (causa)
Desconforto
Comportamento

Figural: Modelo basico de comportamento
Fonte: Giiavenato2003 p. 91

O modelo de comportam® que varia € aquele que envolve a satisfacao,

conforme mostra o esquema exposto por Chiavenato (2003) (Figura 2):

Equilibrio Estimulo Comporta-
.qlt’ ou > Necessidade» Tensdao [ mentoou > Satisfacdo
WEHE incentivo acao

4 |

Figura 2 Satisfacdo de uma necessidade como uma das etapas do ciclo motivacional.
Fonte: Qiiavenatg2003 p.91

Outro ponto a ser abordado € o que trata do direcionamento do esfor¢co para
alcancar a satisfacdo. Nao importa a intensidade da ac&o se o foco ndo esta bem definido ou é
muito anplo e vago. Devse, entdo, teconhecimento da proporcdo da acdo que sta f
para terse no¢ao do tamanho do esforco a ser realizado para atingir a satisfacao.

Além disso, considerando o ambiente organizacional, € preciso que as
necessidades que o individuo tem estejam relacionadas aos objetivos da empresa, pois o nivel
do esbrco feito trara satisfacdo pessoal e, consequentemente, satisfacdo organizacional, como
0 aumento do desempenho da empresa. Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986) colocam trés
propdsitos importantes sobre motivacdo na administracdo de organizacdes: &jaencor
profissionais com grande potencial a ingressarem na empresa; 2) estimular os atuais
empregados a produzirem mais e a aumentarem os seus desempenhos de forma mais efetiva
e, 3) encorajar os atuais funcionarios a continuarem trabalhando na empres#o®@s
priorizam o segundo propésito dentre os demais, porém o funcionamento de cada um dos
pontos expostos depende das diferentes abordagens realizadas pela organizagéo, suas téticas

incentives, ou seja, ha uma grande infieé& do ambiente da emprésae é favoravel ou nao.
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De uma forma geral, poes® concluir que os conceitos de motivagao nao diferem
muito de autor para autdPercebemos ques autores afirmam que motivagdo é algo proprio
de cada pessdaé inerente de cada ser humdne, portantose reflete de maneiras diferentes
em pessoas diferentes diante da mesma situagao.

Assim, cada individuo tem a vontade de ser reconhecido pelo trabalho que exerce.
Quando o reconhecimento ndo acontece do modo esperado, surgem o0s sentimentos de
frustracioew azi o e, como afirma Vergara (2005, p
O vazi oo, l ogo o indivl.duo buscar8 meios de

A forma encontrada para acabar com a frustracdo e o vazio é através dos
mecanismos de defesa, como aponta Vergara J2B80&utora coloca que estes mecanismos
de defesa, na maioria das vezes, ocorrem inconscientemente e que, apesar de todos 0sS
mecanismos terem um fundo psicologmeseagrupalos em quatro grupos:
a) Mecanismos de Defesa Psicologicos: sdo acdes coma apaindiferenca, devaneio,
sublimacao, isolamento, racionalizacéo do proprio ato, compensacao da deficiéncia por outra
capacidade, generalizacéo etc;
b) Mecanismos de Defesa Sociologicos: estdo relacionados com a sociedade. As acdes
da pessoa no meio sogiabmo ela se comporta ou reage diante de uma frustragdo, como por
exemplo: ao se sentir deprimido, o individuo vai ao shopping fazer compras ou come

descontroladamente a fim de minimizar o sentimento;

C) Mecanismos de Defesa Quimicos: sdo as bebidas alsolumo, drogas etc;
d) Mecanismos de Defesa Tecnologicos: sdo caracterizados quando um individuo
fescoeade atr8s de wuma tecnologi a, CORS® Nav

escutando musicas do MP3, MP4, Ipod etc.

Vergara (2005) menciona que,aquio essas acdes ocorrem intencionalmente, elas
ndo podem ser classificadas como mecanismos de defesa. Os mecanismos de defesa Sac
sempre inconscientes, funcionam como uma Af

nds ja utilizamos alguns destes nraseos em certos momentos na vida, conclui a autora.
2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO
A maneira como uma pessoa se comporta diante de uma situagéo no trabalho esta

diretamente ligada ao seu nivel de motivacdo naquele ambiente. Kanaang (B3p8efine

comportamento como ufitonjunto de operacfes materiais e simbolieatendido como um
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processo dialétice signi ficativo em per manente intei
permite acompreensdo de um sistema conmedas interagbe&moutras palavras, Kanaane
(1999) explica que o comportamento pode ser entendidooammesultado das reacdes dos
individuos e a respostas que estes tém em relagdo a um estimulo. Estas reacfes e respostas s:
determinadas pelo conjunto das caracteristicdguiddas pelo individuo e pelas
caracteristicas genéticas, além das pressdes existentes no ambiente de trabalho.

Sistemas de Comportamento Organizacional existem em todas as organizacoes,
contudo estes sistemas s6 terdo sucesso se forem devidamesjgdptaa partir da relacéo
entre o crescimento da empresa e o conhecimento da sua base comportaméataie
afirmaDavis (1992).

Um sistema surge com a unido dos objetivos que o individuo traz para a empresa
T tanto os expressados individualmente coosocoletivosi e dos objetivos e ideais da
organizagdo que, para Davis (1992), criam um ambiente social de trabalho. Da mesma
maneira que influéncias como forma de lideranca, filosofia da empresa, carater formal ou
informal da empresa, entre outras, tamlogéiaim o ambiente organizacional.

Dentro de cada organizacdo existem varias formas de comportamento e, para
Lopes (1980), a motivacao para cada forma de comportamento pode ser diferente, uma vez
gue um tipo de motivacdo pode ser eficaz para um determiipadde comportamentonas
pode ser completamente ineficaz para outro tipo.

A interacdo das atitudes do funcionario com as situagéédas por ele na
empresa gerama motivacao especifica de acordo com cada moneatas (1992) entende
gue esta motivagaé o resultado de um sistema eficaz de comportamento organizacional que,
guando aliada as habilidades e capacidades do empregado, resulta numa melhor
produtividade.

Esta combinacdo de fatores positivos gerados pela motjvagdando
permanentemente rec@eos entre a organizacdo e o individuo, cria um relacionamento

equilibrado no qual as duas partes se influenciam e se beneficiam mutuamente.

2.3 TEORIAS SOBRE MOTIVACAO

Robbins (2002 divide as teorias motivacionais em dois grupos: teorias antigas e

teorias contemporaneas sobre motivagao.
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2.3.1 Antigasteorias sobremotivagao

As chamadas AANntigas Teorias sobr e M
realizados e aplados sobre o tema. Robbins (2Pp@%rma que, apesar de serem as teorias
mais conhecidag devalidade bastante questiongvel seu estudo € necessario, por dois
motivos: primeiro, pois sdo as teorias que serviram de base para a construcéo das teorias mais
atuais; e, segundo, porque alguns executivos ainda utilizam esses conceitos e suas
termnologias para tratar do assunto com os seus funcionarios.

S&o trés as teorias antigas: a Teoria das Necessidades, a Teoria X e Y e a Teoria

dos Dois Fatores.

2.3.1.1 Teoria das Necessidades de Abraham Maslow

Abraham Maslow talvez tenha sido o autor téaria sobre motivacdo mais
conhecida. A teoria das necessidades tem como base a ideia de que cada ser humano tern
dentro de si uma hierarquia das cinco necessidades humanas, que sdo: necessidades

fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e derealipacéo. (Figura 3)

‘i Desafios mals complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participacae nas decisdes.

A ser gostado, reconhecimento, promocoes,
responsabilidade por resultados.

P ] . N . s

4 Bomn clima, respeito, aceitagao,
interacao com colegas,
superiores e clientes, etc.

P | y o 1
w Amparo legal, orientacao precisa,

seguranca no trabalho
Seguranca &l .
3 estabilidade, remunErér;ac.

P |
e 2 plimentacao, moradia,
Fisiologicas conforto fisico,

descanso, lazer, etc.

Figura3: Piramide das Necessidades de Maslow.
Fonte:PORTAL DA ADMINISTRACAO. Piramide de Maslow Disponivel em:
<http://www.portaldaadministracao.org/vgontent/uploads/2007/08/piramide.gif>. Acessado28rout. 2009

Robbins (2002, p. 152) expde com simplicidade o funcionamento da teoria de
Mas | ow: Aexi ste uma hi 4.r]e @k qedidaquacada amardelas é n e «
satisfeita, a seguinte torsae d o mi nant e o, 0O U s €enting necessidaded i v 2

seguinte quando a anterior tiver sido satisfatoriamente saciada.
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As necessidades fisioloégicas sdo as necessidades basicas de sobrevivéncia do
individuo, ou seja, sdo as necessidades de comer, beber, respirar, excretar, dormirstcluem
como necessidades fisiolégicas também os topicos relacionados a moradia, ao lazer, periodo
de descanso etc. Este é o nivel mais baixo das necessidades, porém é precisdcspaséazé
gue a pessoa passe para o nivel da seguranca. Megginson, MeiskeiyJe (1986) comentam
gue nada tem tanta importancia na vida do ser humano se este nao tiver do que se alimentar.
Mas, logo que saciar a sua fome, a pessoa, entao, passa a sentir outras necessidades.

O nivel da seguranca torse mais importante quamdas necessidades
fisiologicas estiverem razoavelmente satisfeitas. Chiavenato (2004, p.478) coloca que as
necessidades deste n2vel t°m rela-«0 com a
prote-«o0 contra amea-a o0 WMeggieson Jasley fe Petri dro e
(1986) acrescentam que a previdéncia também é uma necessidade do nivel de seguranca e que
este nivel € de grande importancia para um funcionario, pois, na condicdo de dependente da
empresa, o empregado fica vulneravel a agiggliscriminacdo, exploracdo e submissao
exagerada, por exemplo. Este € o nivel que permite que o ser humano tenha a garantia de que
esta seguro ou protegido de alguma maneira, dentro ou fora de empresa.

O nivel seguinte trata da necessidade que o searfmbem de fazer parte de um
grupo, associase a outras pessoas, de ser aceito na sociedade, ter amgfus as
necessidades sociais. Para Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986), muitas vezes, as amizades
entre funcionarios dentro de uma organizacao stas/ou entendidas como uma ameaca ou
um ponto fraco para a empresa. Entretanto,-deveensar que impedir estas relacdes sociais
pode prejudicar o desempenho de pessoas que antes trabalham em um grupo de amigos ou
colegas afins e, por esta razéo, funaitlam bem e geravam bons resultados. Se o individuo
passa a ser proibido de ter relacdes com o proximo, este podera apsEsemi#s resistente,
antagonico e frustrado, conforme afirmam Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986). E, ao sentir
se frustrado, rongse o nivel de seguranca e, por consequéncia, a piramide das necessidades.

Depois de ter as necessidades sociais satisfeitas, -aénge nivel das
necessidades de estimadambém chamadas de necessidades de€ ege, de acordo com
Megginson, Mosley e Biri Jr (1986) podem ser divididas em dois tipos: as que estdo
relacionadas a auestima da pessoa, como necessidades de autoconfianga, autonomia,
competéncia e conhecimento; e, as necessidades relacionadas a reputacdo da pessoa, com
status, reconhecim#n) atencao e prestigio. Ao contrario dos outros niveis de necessidades, as

necessidades de estima dificilmente serdo satisfeitas por completo, visto que estes tipos de
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necessidades sdo constantemgmteuradospelas pessoas que véem o seu trabalho como
algo muito importante, segundo Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986).

No topo da piramide de Maslow estdo as necessidades deeali#acéo, que € a
necessidade de nivel mais elevado para o ser humano. Estepde necessidades de auto
realizacdo a maximmacdo das aptiddes do individuo, crescimento pessoal e da sua
potencialidade.

Autores como Chiavenato (2004) dividem os niveis das necessidades em dois
grupos: os de necessidades de baixo nivel, que sdo as necessidades fisiologicas e de
seguranca; e, os aecessidades de alto nivel, que sdo as necessidades sociais, de estima e de
autorealizacdo. Esta classificacdo é feita com base na ideia de que as necessidades de nivel
alto sdo satisfeitas internamente (dentro da pessoa) e as necessidades de rijaedonsie
satisfeitas externamente (exemplo: emprego, remuneracao, férias, relacionamentos etc).

A teoria de Maslow tem alguns pontos questionaveis: tem a vantagem de seguir
uma légica e ser de facil compreensao; porém, tem a desvantagem de ter pouamentbas
empirico. Além disso, Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986) explicam que pode haver
excecOes na piramide de Maslow, uma vez que nem todas as pessoas tém as mesmas
orientacdes para seguranca ou realizacdo. Ou seja, umas preferem abrir mao do lazer, do
descanso e, até mesmo, de comer para lutar e alcancar seu reconhecimigatpessoal e
profissionalmente. Também é preciso acrescentar que Maslow formulou a sua teoria sem
considerar que as necessidades variam de pessoa para pessoa, de cultutarparalentro

de uma mesma pessoa em momentos diferentes.

2.3.1.2 Teoria X e Teoria Y de Douglas McGregor

McGregor basecse nos dois lados extremos do comportamento humano para
criar a sua teoria. A Teoria X € a ponta negativa onde estdo as pessgAgopBS €
desmotivadas. J4 a Teoria Y € a ponta positiva e que abrange o grupo das pessoas motivadas.

Em outras palavras, Robbins (2002, p. 153) expde que a Teoria X trata da
Apremi ssa de que o0s funcion8rios nanma gost
responsabilidade e precisam ser coagidos p
trata da fApremissa de que o0os funcion8ri os
responsabilidades e podem demonstrar-autoi e nt a- « 0 0 .

Robbins (2002) apresengs quatro premissas que caracterizam a Teoria X, na

visdo dos executivos nas empresas, sao elas:
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1)
2)

3)
4)
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O funcionario, por natureza, ndo gosta de trabalhar e, sempre que possivel evita 0
trabalho;

Ja que o funcionario ndo gosta de trabalhar, é precisclfgrcéagtlo e controlalo

para cumprir 0 seu servico;

O funcionério prefere receber ordens de outras pessoas para nao ter responsabilidades;
Muitos funcionarios desejam apenas ter seguranca em relacdo ao seu trabalho e

demonstram ter pouca ambig&o.

Em contrpartida, a Teoria Y apresenta outras quatro premissas, que Sao:
O funcionério tem o trabalho como algo t&o natural quanto descansar ou dormir;
Os fncionarios possuem autocontrole e amtientacdo na execucdo de seus
trabalhos;
Em geral, os funcionarioxeitam ou até buscam responsabilidades;
Criatividade e capacidade de tomar decisbes sdo encontradas em qualquer pessoa,

independente da posicao hierarquica que ocupa na empresa.

Para McGregor as premissas da Teoria Y eram mais validas que as da Teoria X.

Na Teoria X, as necessidades de baixo riivétiologicas e de segurangadominam as
pessoas, ja a Teoria Y, sdo as necessidades de altd réeelais, de estima e de auto

realizacdd que dominam os funcionarios, afirma Robbins (2002).

2.3.1.3 Teor dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

Frederick Herzberg foi o estudioso que mais enfatizou a importancia da

motivacao no trabalho, de acordo com Marras (2000). Herzberg entende que o maior fator

motivacional para o homem esta dentro do seu propaisalinio, ou seja, acredita que a

relacdo de uma pessoa com o seu trabalho € basica e que as atitudes tomadas podem refletil

NO Seu sucesso ou no seu fracasso na empresa.

A principal diferenca entre as teorias de Maslow e a de Herzberg é em relacdo ao

ponto de referéncia que serviu de base para os estudiosos: enquanto Maslow observou a

motivacdo dentro das necessidades humanas, Herzberg a analisou considerando o ambiente

externo e o trabalho do individuo, como afirma Chiavenato3j200
O trabalho de Herzberfpcou principalmente, o tipale tarefagealizadas pelos

trabalhadores de acordo com o seu cargo ocupado pr@gam Conforme Chiavenato (2003
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a natureza das funcdes atribuidas ao camautna Unica preocupacao: atender aos principios
de economia e deficiéncia Desta forma, Chiavenato (2008nclui que esta preocupacéo
com o0s gastos e o0s resultados, apenasndelse um efeito contrario ao de motivas
funcionarios, uma vez que o trabalho exercido teeeepetitivo e alienado.

A teoria de Herzbegr foi desenvolvida com base numa pesquisa feita por ele
mesmo, na qual questionou varios empregados sobre as situacdes na organizacdo que O0S
deixavam bem ou mal. Pediu, também, que estas pessoas descrevessem esses momentos ¢
assim, criou categorias parastudo.

Deste modo, Herzberg concluiu que os fatores referentes aos momentos de
satisfacdo das pessoas com o trabalho sdo muito diferentes dos fatores que geram o0s
momentos de insafacdo.Robbins (2002) afirma quiderzberg observou caracteristicas que
sempre serdo associadas a satisfacdo com o trabalho e outras, com a insatisfacdo (Figura 4) e
gue os fatores intrinsecos, como o trabalho emresponsabilidades e realizagdestao
relacionados satisfacdo com o trabalho: os individuos da pesquisaegsensiam bem com o
seu trabalho atribuiam essa condicdo a eles mesmos e ndo a situacbes externas. Ja O
funcionarios insatisfeitos indicavam os fatores externagpervisdo, remuneracao, condicbes

de trabalho et€ como os culpados pelas suas insatisfaco

Comparacao entre Satisfeitos e Insatisfeitos

Fatores que caracterizam 1.84L4
eventos no trabalho que conduzem a
extrema insatisfacdo

Fatores que caracterizam 1.753
eventos no trabalho que conduzem
a extrema satisfacdo

I Realizacao

I Reconhecimento

IO trabalho em si

IResponsabiIidade

I Progresso

Politicas e

I Crescimento

administracdo I

da empresa
Supervisao I

Relacionamento com o supervisor

Condicdes de trabalho

Todos os fatores Todos os fatores

Salario

Relacionamento com os colegas

Status

Seguranca i

Vida pessoal
Relacionamento com subordinados I

|

que contribuem
para a satisfacdo
com o trabalho

que contribuem
para a instisfacdo
com o trabalho

69% IHigiénicos |19%

319% | Motivacionais | 812

Razio e porcentagem

50% 40 30 20 10

0

10 20 30 40 50%

Frequéncia de porcentagem

Figura4: Comparacao entre fatores que conduzem a extrema satisfacéo e a extrema insatisfacéo.
Fonte: Adaptado de Robbir)02 p. 155
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A partir dos resultados da sua pesquisa, Herzberg afirmou que insatisfagdo ndo é
necessariamente o sentido oposto da satisfacdo, visto que nem sempre a eliminagdo de
condi¢cdes insatisféarias no trabalho ocasionara eatisfacdo. Assim, passese a considerar
gue o oposto de satisfacdo é a-satisfacdo e que o oposto de insatisfacdo ré@a
insatisfacao.

Chiavenato (1987) explica que a satisfacdo no trabalho ou no cargo que ocupa na
empresa € funcao do contetdo ou das atividades que desafiam ou estimulam o furicionario
séo os chamados fatores motivacionais. A insatisfacdo tem relagcdo contexto, com a
realidade da organizacdo, do ambiente organizacional, do salario, dos colegasi@tos
fatores denominados higiénicos.

Os fatores motivacionais, também chamados de intrinsecos, sdo os fatores
relacionados diretamente com o cargo quadividuo ocupa ou a tarefa que executa na
empresa. Estes fatores estdo sob o controle da propria pessoa e eagohenassidades de
autorealizacdo, de crescimento individual e reconhecimento profissid@aberg chama os
fatores motivacionais datores satisfacienteguando estes fatores sdo 6timos e provocam a
satisfacao equequando precariggvitam a insatisfacao.

Os fabres higiénicos, igualmente conhecidos por fatores de manutencdo ou
extrinsecosreferemse ao ambiente organizacional. Satofes como salarios, beneficios,
tipos de supervisdo, condi¢des de trabalho, politica da empresa, relacionamentos interpessoais
entre outros, que influenciam o funcionario. Os fatores higiénicos ndo causam satisfacéo,
apenas evitam a insatisfacdo, segu@tiavenato (1987), e por esta razdo sdo chamados por
Herzberg ddatores insatisfacienteg\ssim, para Chiavenato (28)) se forem oferecidos aos
trabalhadores mais fatores higiénicatépodese evitar a insatisfacdo do individuo, contudo
naosera sufiente para quesseus funcionarios trabalhem mais ou com mais eficiéncia, pois
os efeitos obtidos com o aumento dos fatores higiénicos sdo temporarios, ou seja, hdo sao
uma estratégia solida de motivacao.

Desta maneira,para Megginson, Mosley e Pietri J1986), os fatores
motivacionais tendem a produzir s mais positivos em relacdatitude eao desempenho
das pessoas, enquanto os fatores higiénicos tém o objetivo de prevenir e impedir perdas de
produtividade e eficiéncia, por exemplo, ao pernaitatuacdo de fatores motivacionais dentro
do seu processo.

E possivel fazer uma relacdo entre a Teoria das Necessidades de Maslow e a
Teoria dos Dois Fatores de HerzbdFjgura 5) Os fatores higiénicos correspondem as

necessidades de baixo nivebu primériasi, como as fisiologicas e de seguranca, além de
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algumas necessidades sociais. J& os fatores motivacionais estdo relacionados dadescessi
de alto nivel ou secunddasi, como as necessides de estima e autealizacao.

Necessidades de Auto-Realizacao p/ Herzberg
Necessidades Fatores de
secundarias/ Motivagdo
Motivagao.

Necessidades de estima (status) (crescimento)
Necessidades Sociais (de pertinéncia e afeto)
Necessidades de seguranca (abrigo, protecao) pl/ Herzberg
Necessidades F{"?fes de
Higiene

primarias/Basicas
Necessidades Fisiolégicas (sede, fome...) (sobrevivéncia)

Figura5: Relacdo entre as teorias de Maslow e Herzberg

Fonte: FACULDADE BAIANA DE DIREITO.Piramide das Necessidades de Maslow (Comparativo com
Herzberg). Disponivel em: kttp://www.smachado.com.br/cajazeiras/images/aulas/img46.fcessado em:
01 nov. 2009

Para Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986), a analise dos resultados obtidos por
Herzberg, bem como os resultados obtidos por outros pesquisadores que procuraram aplica
0s questionarios desenvolvidos de acordo com a sua teoria dos dois fatores, sO tiveram
resultados semelhantes aos de Herzberg, pois utilizaram o mesmo método de aplicacdo usado
por ele. Outros pesquisadores ndo tivecamesmaosucesso em suas pesquisasvirtudede
nao terem seguido o método de Herzberg e, por esta razdo, a teorisstofalha.

Tanto para Werther (1983) como para Chiavenato (2004), a teoria de Herzberg
ndo é uma teoria propriamente dita da motivacdo, uma vez que a teoria dos cessefttn
mais relacionada as questdes de satisfacdo e insatisfacdo do individuo. Contudo, o estudo
desta teoria € importante, pois, de acordo com Chiavenato (Z20@biimente aplicadao

ambiente de tralfizo, assim como é a aplicabilidade da teoria deslviv.

2.3.2 Teorias Contemporaneas sobre motivacao

As teorias contemporaneas da motivacdo sdo assim denominadas por Robbins
(2002) por se tratarem, ndo somente, de teorias recentes sobre motivacdo, mas,

principalmente, por representarem atualmenteaaeina como a motivacdo € percebida no


http://www.smachado.com.br/cajazeiras/images/aulas/img46.jpg
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ambiente de trabalhdAs teorias contemporaneas mais conhecidas sdo: a Teoria das Trés
Necessidades de McClelland, a Teoria da Expectativa, a Teoria da Equidade e a Teoria do
Reforgo.

2.3.2.1 Teoria das Trés Necesslds de McClelland

A teoria de David McClelland esta associada aos conceitos de aprendizagem,
como afirma Chiavenato (2004), porquanto McClelland afirma que as necessidades humanas
séo aprendidas e adquiridas pelas pestwastetoda a sua vida

McClelland desenvolveu o0s seus estudos sobre motivagiodividir as
necessidades de um individuo, em relacdo ao seu comportamento, em trés partes:

Necessidades por RealiZzagNecessidades por PodeNecessidades por Afili@p:

a) Necessidade por Ralizacéo

Parte da vontade do individuo de querer fazer um trabalho cada vez melhor,
aceitando novos desafios e responsabilidades pessoais de alcancar o sucesso com éxito oL
fracassar.A busca pela realizacdo a partir de uma situacdo possivel, porém arriscada
caracteistica desta necessidade, visto guebjetivo principal ndo € o cumprimento da sua
atividade de qualquer forma, mas sim desenvolver um trabalho eficiente desde o inicio do
projeto.

A pessoa orientada a necessidade de realizacdo procura exercer aidageativ
com responsabilidade, traca as suas proprias metas, faz feedback e assume tarefas de riscc
calculado ou intermediario, de forma que seja a melhor ou a mais eficiente no seu trabalho.
Robbins (2002) afirma quexiste a necessidadk pessoa superar obstaculos da tarefa,
contudo ela precisa sentir que o0 sucesso ou o fracasso do trabalho teve relacdo direta com as
acOes decisbesomadagor ela mesma, o que faz com queeslite osdesafios mais dificeis
e 0s mais faceis.

Ter-se uma grande necessigade realizacdo ndo corresponde sséeum grande

desempenho no trabalho, pois, como explica Hampton (}99100):

[..] nas situacbegm que a tarefa exige empreendimento, onde 0 sucesso exige
riscos calculados, a necessidade de realizacéo pareceetsrigrmente UGtil. Porém,

uma forte necessidade de realizagdo também esta associada a insatisfacdo mais
intensa quando o cargo ndo tem desafios, feedback e reconhecimento
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Ao encontrar uma atividade de risco médio, com responsabilidades e feedback,
guesao fatores determinantes para os que buscam a realizacdo, o indasdaase sentir
fortemente motivado para o trabalho.

b) Necessidade de dter

E aquela em que a pessoa tem o desejo de controlar e influenciar as outras pessoas
ao seu redor, a fim derg@-se motivada no trabalho. Geralmente s&o individuos que possuem
atitudes marcantes e que convencem facilmesigemaigpenas com a sua argumenta¢go.
segundo Robbins (2002), esta necessidade faz com que os funcionarios com esta caracteristica
prefiram situacdes no trabalho que sejam bastante competitivas e de status, que os deixem no
A ¢ 0 ma pad cassimeremmais prestigios e influénciea empresa

No entantg ndo se deve associar gramqestigio com grande desempenho, pois
pessoas com este mportamento tendem a se importar mais em controlar e mangular

situacdodo quepropriamente coros resultados alcancados.

c) Necessidade por Asociacadmu Afiliacao

Reflete a vontadelo individuo em ter relacionamentos interpessoais proximos,
estabelecee manter amizades no seu trabalho. Este perfil de funcionario prefere ter um bom
relacionamento profissional a realiz@ na sua vida pessohidividuos com esta orientacao
tendem a buscar amizades, relacbes de cooperacdo inléuando competitivas e
relacionamentos com alto grau de compreeesdie as partes.

Uma vez que as necessidades sdo adquiridas e aceitas a partir das experiéncias
vivenciadas pelo individuo, cada comportamento que tenha gerado uma recompensa positiva
tende a ser repetido muitaszes e com freqiéncia. Assim, sdo construidos certos padrdes de
comportamento, que refletem diretamente no seu desempgmbfissional ou pessoal.

De acordo com Bowditch (2002), McClelland propbés que cada pessoa sofre
influéncias do ambiente em que atlem momentos distintos, gerando, entdo, necessidades
por realizacéo, por poder ou por afiliagdogque tém as suas intensidades variadas conforme
cada situacdo. Contudo, cada pessoa influenciada tende a se identificar maisaaeasas

necessidadedo que com as outras em virtude das suas experiéncias de vida.
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2.3.2.2 Teoria da Expectativa

A teoria da expectativa desenvolvida ppkicdlogo americano Victor Vroo é
baseada na ideia de que as pessoas sdo motivadas quando, ao exercer sewtsshalho,
maior esfor¢co seja recompensado e que a empresa reconheca a recompensdeatnaves
aumento salarial, bonificacdo ou promocao, por exe(fjdura 5) E, queestas recompensas

irdo refletir positivamente nos seus objetivos pessoais.

Opgdes de Atratividade de
producio cada opcio
Opcdo | Pagamento
Alto superior e uma
Desempenho | | promogéo
Opcao 2 A
. Aceitagio pelo
Expectativas Desempenho grupode trabalho
Medio ) L )
( ~ ~
( Opcio 3 ) Nao sdo elevados
] os padrdes e as
Baixo expectativas do
Desempenho | | supervisor

Figura6: Exemplo de como a expectativa em relacéo ao trabalho afeta o nivel de desempenho do profissional na

sua funcéo.
Fonte: Adaptado dRIEGGINSON, Leon C.; MOSLEY, Donald C.; PIETRI, Paul H., 1986, p.323

De acordo com Robb#n (2002), sta teoria tem como focos principais trés
relacbegFigura 6)

1) Relacdo esforcedesempenho trata da percepcdo do individuo de que um
determinado esforco pessoal ird ldo&@o desempenho;

2) Relacdo desempenhoecompensaé o grau que o individuacredita que o0 seu bom
desempenho resultand resultado esperado: a recompensa;

3) Relacdo recompensasnetas pessoais € 0 grau em que as recompensas
organizacionais podem satisfazer as necessidades pessoais do individuo e a atracao

que as recompensas redlet sobre ele.
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Esforco Desempenho _ Recompensas

- . T Metas Pessoais
Individual Individual Organizacionais

A" 5 i \ | L
Figura7: As trés relactes da teoria da expectativa
Fonte: Adaptado de Robbins, 2002, p.167

Chiavenato (208) afirma que a teoria de Vroom é entendida como contingencial,
pois ressalta as diferencas entre asqasse entre 0os cargos. Ou seja: 0 nivel de motivacao de
um individuo sofre influéncia de duas forgcas no exercicio do seu trabalho: as diferencas
individuais e como elas sé&o utilizadas.

E importante observar que as necessidades de recompensa sdo adequadas
conforme as necessidades de cada funcionario. A recompensa so tera valor para o individuo se
estiver ligada a realizacdo de um objetivo pessoal do funcionario. Assim Hamptong1990
176 , afirma que MAv8rias recompensagusalmente ai s
importantes nas mentes de todos que trabalham. Eldamvaem sua atratividade.
Consegentemente, elas variam em sua importancia na maowag, Hampton (1990p.

176-:177) ainda reitera a ideia de Chiavenato quando finalizafala:

O que faza atratividade de recompensa variar de pessoa para pessoa ho trabalho é a
necessidade oculta que as recompensas ajudam a satisfazer. Sdo as necessidades
humanas que revelam que nos motiva, sdo as expectativas e a atratividade da
recompensa que nos dizego sobrecomoa motivacéo ocorre.

2.3.2.3 Teoria da Equidade

E a teoria da motivacdo que afirma que as pessoas buscam a equidade de
tratamento e o reconhecimento quando comparam seus trabalhos com as funcdes e as
recompensas recebidas pelas outrassqees além de fazerem relacdes entre o esforgo
despendidana atividade e o seu grau de reconhecime®égundoRobbins (2002), existem
guatro pontos de referéncia que um funcionario pode usar como coatpataeroprio-
interna experiéncias do funcionériem outra posicdo na propria empresa;P2yprio-
externo experiéncias do funcionario em uma situacdo fora da empregtB)interna
outra pessoa ou grupo dentro da empresa; @u#ép-externo outra pessoa ou grupo fora da
empresa.

Para Chiavenato(2004), a esséncia da teoria é a comparagdo entre 0S seus

esfor(;os € recompensas com 0sS esforgos e recompensas de outras pessoas em situa(;éo O
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funcdo semelhantesAo sentirse injusti@do, ou seja, em situacdo dequidade, o
funcionério tende a alterar seu comportamento. Chiavenato (2004) cita quatro possiveis
mudancas nas atitudes do funcionario. Séo elas:
a) Mudar suas contribuicées ao reduzir seu esfor¢co no trabalho;
b) Mudar as recompensas recebidas através de reclamacdes ou manter o seu ritmo de
produc®, mas reduzir a qualidade do trabalho;
c) Mudar o seu ponto de comparagcdo com a intencédo de fazer o seu trabalho parecer
melhor;
d) Modificar a situagdo ao passar a situacdo para outra pessoa ou ao se demitir da

empresa.

Robbins (200p ainda inclui nesta listade mudangas comportamentais do
funcionario a distorcdo da sua propria atitdbagem e a distorcdo da imagem dos outros
empregados.

A busca pela quidade ou a forma comoiaiquidade € observada na empresa
reflete de maneiras diferentes em cada pessoa. diidnos que ao se sentirem menos
valorizados na empresa demitsm com o objetivo de fugir da situacdo ou com o intuito de
afetar a organizacdo. Contudo, também ha individuos mais tolerantes e complacentes que
acabam superando a situacao.

O principal motvo que gera o desequilibrio da igualdade é o salario. Porém,
Chiavenato (2004) comenta uma pequena lista de itens que podem provocar a comparacao
entre os funcionarios, como, por exemplo: status profissional e social, titulos e cargos, tipo de
banheiro, o de mesa, sorriso do chefd eaté mesmd a localizacdo do seu carro no

estacionamento da empresa, entre outros.

2.3.2.3 Teoria do Reforco

A teoria do reforco tem como foco principal o condicionamento do
comportamento do individuo pelo reforco, semateem consideracdo as suas condicdes
internas ou intimas, ao realizar uma agédo qualdRebins (2002p.164 detalha o objeto da
teoria: fiem sua forma maigura [...] a teoria do refor¢o ignora sentimentos, atitudes,
expectativas e outras variaveis citigas que,sabs e, t °m i mpact o sobre

A premissa principal da teoria do reforco € baseadai m® efeitode Thorndyke,

de acordo com Chiavenato (2004). A lei do efeito entende que o comportamento que gera um
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resultado positivo tende @er repetido pelo individuo, do mesmo modo que um
comportamento com resultado negativo ou desagradavel tende arefetie

ParaMarras(2000, este conceito é muito importante dentro de uma organizacao,
uma vez que as pessoas tém suas necessidadesmenbincessantemente, satisf=e Se ao
satisfazersuas necessidades, obterem sucesso, ao sentirem novamente a mesma necessidade
tenderdo a repetir exatamente o comportamento da vez anterior com a finalidadeede ter
éxito na mesma situacdo mais unez. Robbins (2002 p.1649 acrescenta ainda queo s
comportamentos que vocé assume no trabalho e a quantidade de esfor¢co que despende err

cada tarefa s«o afetados pelas conseq¢°nci a

2.3.3. Outras teorias sobre motivacéo

Dentre asriimerageorias relacionadas a motivacao, é importante ressaltarmos a
teoria desenvolvida por Clayton Alderf@&aseado em modedaanteriores sobre motivagcéao e
as suas necessidadeprincipalmente no modelo de MaslawAlderfer propésa teoria ERC
a parir daapresentacédo de uma hierarquia das necessidades basicas da motivacdo com apenas
trés niveis: necessidades de existéncia, necessidades de relacionamento e necessidades d
crescimento.

As necessidades de existéns@n conforme Chiavenato (2004s recessidades
relacionadas ao besstar fisico humano, de sobrevivéncia, de preservacao. Correspondem as
necessidades fisiolégicas e de seguranca da teoria de Maslow. Ja as necessidades de
relacionamento tratam das necessidades de relacdes interpets®midde interacdo social e
sociabilidade com outras pessddeste nivel estdo as necessidades sociais e 0s componentes
extrinsecos de estima de Masldw. por fim, as necessades de crescimento referea &
necessidades do desenvolvimento do potenciadetchumano, a ansia pelo crescimento e
competéncia pessoaDs componentes intrinsecos de estima e as necessidades de auto
realizacdo de Maslow esté@wluidosneste nivel.

A teoria ERC permite que os trés niveis de necessidades estejam ativos a0 mesmo
tempo em um individuo, ou, como afirma Davis (1992), ainda é possivel qugeaessaa
insatisfeita em qualquer um dos niveis mais altos pode voltar ao nivel de necessidade mais
baixo. Chiavenato (2004) denomina este retorno a um nivel mais baixo de neeedsidad
Aprinc2pioregréssasvtoa-ao considerar que ur

ativada quando uma necessidade superior ndo pode ser satisfeita.
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Segundo Davis (1992), a teoria de Alderfer apresenta certas semelhancas
evidentes com as teoride Herzberg e de Maslowi@ura 73, contudo aponta as principais
diferencas entre os trés modelos ao focar nas necessidades internas do emmegacus
Maslow e Alderfer estdo concentrados, enquanto Herzberg aponta as diferengas nas condigdes
do cargado funcionario que possam satisfazer as suas necessidades na empresa. Davis (1992)
ainda menciona as interpretacoes populares das trés teorias: Maslow e Herzberg entendem
gue, dentro de uma sociedade modemanaioria das pessoas ja te® seus niveis de
necessidades mais baixos satisfeitos e, por esta razdo, buscam pelas necessidalties, mais
ja Alderfer acredita que o fracasso na realizacdo das necessidades mais altas pode gerar um
interesse renovado pelas necessidades mais baixas, ou, de acordot@mia ERC, de

existéncia.
Maslow Herzberg Alderfer
Trabalho em si, Realizac#o, 3 Crescionento
Auto-realizacio e Satisfacio Possibilidade de Crescunento,

RE'S]) onsabilidade

(C'resc 0
Processo e Reconhecimento _rescimente

Auto-estima e

Reconhecimento 4 )
Status

Relacionamento

Pertencer ao o1 upo e Relacionamento com SUup ervisores,

Necessidades Sociais com colegas, com subordinados,

- ) ] A 10 - -
Qualidade do sup ervisor Relacionamento

Necessidades Fisicas Salario
Existencia

Figura8: Comparacéo entre os modelos de Maslow, Herzberg e Alderfer.
Fonte: Adaptado de Davis , 1992, p. 57.

2.4 SATISFACAOE MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Diferentemente do que muitas pessoa&snps a m, o ter mo Nnsat
sintni mo de A meetsa. @atermos,@erabimentey aparecem associados um ao
outro, mas seus significados séo distintos. Como ja apresentado anteriormente, motivacéo é o

impulso,avontade ou a razdo que lexam individuo agir de determinada maneira, positiva
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e significante para ele. J& satisfaédm visao favoravel ou desfavoravel de um empregado em
rela-«o ao seu trabal ho. Wagner I 1 (2003,
sentimento agradaveue resulta da percepcao de que nosso trabalho realiza ou permite a
reali za-«o0 de valores | mpo.rParaaste autpexistam ti@s i v 0 S
fatores fundamentais para a satisfacdo no trabalho: valores, importancia dos valores e
percepcao.

De acordo com Wagner Il (2003), a satisfacdo no trabalho é umaaoussst
valores, isto €, gerse a satisfacdo a partir dos deséjasnscientes ou inconscienteguea
pessoa pretendeealizar A importancia dos valores d& pela diferenciagdque cada
individuo faz dentro de uma situacao e ao valor atribuido ao fato. Sdo estas diferencas e o
peso considerado que determinam o grau de satisfacdo do funcionario no seu ambiente de
trabalho.Por fim, a percepcdo é baseada na avaliacdo da sitataghaa empresa em relacao
aos valores do empregadoontudo, afirma Wagner 11l (2003), nem sempre as percepc¢des do
funcionario sado capazes de refletir com precisédo a realidade objetiva da organizacao.

Werther (1983) trata a satisfacdo de um empregadsendrabalho como uma
parte da satisfacdo na vida pessoal, uma vez que o ambiente externo a empresa afeta o
individuo e pode refletir no seu grau de satisfacdo em relacdo ao seu cargo. A situacao inversa
também deve ser considerada, visto que a satisfagafncionariocom o seu trabalho
influéncia a sua vida pessoal.

Algumas relacBes importantes que envolvem a satisfacdo no emprego, devem
ainda,ser citadas, como por exemplonivel dedesempenhado empregadmo trabalhe de
rotatividade e de abstinéncia importante ressaltar quena melhor satisfacéio resulta de um
desempenho melhor, visto que quanto melhor o desempenho leva a melhores recompensas,
teoricamente.JA nos casos de grande rotatividade e abstinéncia na empresa o grau de
insatisfacdo nestesricionarios € alto, pois passam a desconsiderar o trabalho algmo
prazeroso oumportante noseu dia.Logo, com os elevados indices de rotatividade,
organizacdes perdemnao apenas seus empregados, masnbéntodo o investimentdeito
para o seurescimento profissionalentroda empresaealizadocom a intencdo de torfd
um bom funcionarie@ competente nas suas atividades.

Frederick Herzberg desenvolveu a sua teoria motivacional a partir da ideia de
satisfacdo e insatisfagcdo dos trabalhadocesisiderando o ambiente externo do qual o
individuo faz parte e o seu ambiente de trabathsua teoria, chamada de dois fatores de
Herzberg,comecou a ser desenvolvida em meados da década de 50, nos Estados Unidos, e

Herzberg contou com a ajuda de ostowis psicélogos, que auxiliaramna pesquisa sobre
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os trabalhadores. Aquino e Oliveira (2004, p.4) afirmam que Herzberg pensou no estudo dos
trabalhadores em virtude do contexto social e da expanséo industrial da época:

A justificativa para estudar fbalhadores naquele periodo, sob a 6tica das industrias,
era interessantemente o fato de ndo haver méo de obra disponivel. O desemprego era
nulo e as plantas industriais beiravam 100% de utilizacdo. Dessa forma, a Unica
maneira de aumentar a producdo setfavés da melhoria da motivacdo de seus
trabalhadores, gerando assim melhor produtividade. Ja pela ¢tica do individuo, a
justificativa para o estudo estaria na compreensdo das forcas que trazem uma
melhoria na disposicdo dos trabalhadores, o cpresequetementetraria mais

alegria e realizacdo pessoal.

A pesquisa realizada por Herzberg teve a entrevista como técnica de coleta de
dados. Foram entrevistados desde operarios, engenheiros, cientistas até os ocupantes dos
cargos de mais alto nivéde acordo om Maciel e Sa (2007), objetivo era avaliar todos os
niveis hierarquicos dentro de uma orgarézac

Conforme Sa (2009), os pesquisadores haviam entrevistado muitos engenheiros e,
com a finalidade de desenvolver conclusdes independentes de qualquenciaflué
profissional, foram selecionados contadgrels realizacédo do seu trabalho de maneira repleta
de técnicas, como também ocorre com os engenhgiorganto teriam muito a relatar na
entrevista. Aléem disso, Sa (2009) afirma que estas duas classessqwohis foram
selecionadas em razao da grande diferenca de formacdo académica e de campo de atuacgéao,
gue permitiu presumir que as pessoas que fizeram contabilidade e engenharia teriam
caracteristicas de personalidade distintas.

Apods a coleta dodglados,0s estudiosos perceberaanpresenca de fatores que
proporcionavamalto nivel de satisfacdo, contudo a auséncia destes fatores ndo gerava um
nivel de insatisfacdo proporciorad nivel de satisféip: apenas gerava nenhuma satisfacao
este grupo de fatores chamado denotivacionaisou satisfacientesEm outras palavras, 0s
fatores motivacionais produzem efeitos positivos demonstrados nas atitudes ou desempenho
do empregado.

Em contrapartida, identificaram fatores que quando presentes ndo causavam,
necessaamente, a satisfacdo, mas a sua auséncia é capaz de provocar a insatisfacdo. Estes
fatores foram denominadokigiéniccs, de manutencdoou insatisfacientes Os fatores
higiénicossdo chamados desta forma, pois, segundo Chiav€lr@®@, traduzem a ideiaed
prevencdo e profilaxia, j& que eles apenas evitam a insatisfacdo, mas ndo geram a satisfagéo.

A partir deste entendimento, Herzberg considera que o contrario de satisfacdo nao
se pode chamar de insatisfagéo, mas se pode afirmar a falta de satisfdodme&no modo,

ndo se pode aceitar como o contrario de insatisfagdo a satisfacdo, porém devemos tratar como
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a falta de insatisfacadestes fatores motivacionais sao independentes e distintos entre si
(Figura 8).

NAO-SATISFAGAO | .~ ; 7 7 i
T NEUTRO) (9 |[ FATORES MOTIVACIONAIS SATIS(I:%CAO
INSATISFAGAD |7 FATORES HIGIENICOS J NAC-SATISFAGAC |

(=
v/

Q) 4

e N %

Figura9: Fatore satisfacientes e fatores insatisfacientes
Fonte: Adaptado de Chiavenato, 1987, p. 276.

Herzberg(1973, p.54)ustifica o porqué da bipolaridade satisfacdo e insatisfacéo:

De uma revisdo e uma analise das publicacGes anteriores na area geral delatitudes
trabalho, foi formulada uma hip6tese de dois fatores para orientar a investigacao
original. Essa hip6tese sugeria que os fatores que influiam na producéo de satisfacédo
profissional eram desligados e distintos dos fatores que levavam a insatisfacédo
profissional. Uma vez que os fatores desligados tinham que ser considerados
dependendo da satisfacéo ou da insatisfacdo profissional, esses dois sentimentos ndo
eram contraditorios entre si.

A partir dos seus estuddderzberg identificou tais fatores queiaar capazes de
influenciar na mudanca de comportamento ou de atitude de um individuo. S&woskeados

nos quadre abaixa

FATORES

MOTIVACIONAIS DESCRICAO

Sentimento de responsabilidade pelo trabalho que executa, independenten
Responsabilidade gualguer coercao exterior;

Reconhecimento da capacidade de trabalho e do desempenho no cargo peg
Reconhecimento superiores;

S&o as tarefas realizadas no seu trabalho, que podem ou ndo gerar sentim
Trabalho em si satisfatorios;

L Perc@céo de que o trabalho esta adequado as expectativas;
Realizacéo

Sensacao de estar alcangando ou ter ultrapassado os objetivos relacionad
Crescimento tarefas;

) Possibilidade de mudar de status, posi¢éao social.
Desenvolvimento pessoal

Quadroli Fatores Motivacionais
Fonte: Adaptado de Gil (2001, p. 208)
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FATORES ~
HIGIENICOS DESCRIGAC
Incluemb6nus e prémios, carro da empresa, planos de saude asgengelhados que
Salarios incrementam o salario;

Envolvemascaracteristicas do ambiente, as instalacdes, as maquiegsiijpamentos

Condicdes de e a quantidade de horas de trabalho;

Trabalho

Referese ndo apenas as normas formais (escritas), mas também amfegress

Politica (n&o esritas) que definem as relagdenpregadoempregado;

Administrativa

E identificado por itens como: natureza do cargo, autoridatisionamento com os
Status outros e prestigio interno e externo;

Referese ndo apenas as condic¢es fisicas de seguranca, mas taocupdisnga que o

Seguranca empiegado tem em relagdo a sua permanéncia na empresa,
Superviséo Grau de controle que o empregado tem sobre o trabalhexeciga,;
Relacdes Interagé@o promovida pelo contato do trabalhador com os seus colegas de traball
Interpessoais superiores, gerergeclientes etc.

Quadro2i Fatores Higiénicos
Fonte: Adaptado de Gil (2001, p. 208)

Ao analisar os fatores, é possivel compreender agsiefatores higiénicos
correspondem a sentimentos gerados ou influenciados pelo ambienebalbotr como o
salario e condicbes de trabalhta os fatores motivacionais estdo mais relacionados aos
sentimentos inerentes ao ser humanom a sua autestima como a realizacdo e o
reconhecimento, por exemplélerzberg 1973, p.58 afirma quei o s rek adtieadores
tornam as pessoas felizes com 0s seus servicos porque atendem a necessidade basica
humana de crescimento psicol-gico; uma nece

Herzberg (1973) explica que é importante também dar atencdo as neesssidad
higiénicas, visto que sem ela, toda a organizacao refletira a infelicidade de seus funcionarios.
E, assimconclui que é um erro afirmar qaeprevencao da insatisfacdo nas pessoas ira gerar
algum sentimento positivo em direcdo a satisfacdo e, comotaddsulaumentar a
produtividade ou a qualidade do seu trabalhceduzir os indices de absenteismo e
rotatividade.

O efeito higiénico dura pouco tempo e logo todas as necessidades do individuo
aparecerdo novamente. Isto ocorre em virtude da periodicidageeemser humano muda de
opinido, de sentimentos, de ideias e, consequentemente, de necessidades, além das

necessidades de manutencdo que variam entre as pessoas.
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Ainda que a compreenséo equivocada do que os fatores higiénicos provocam, nao
€ errado arganizacdo oferecer o maximo de vantagens para o seu empregado, contanto que
os fatores motivacionais aqueles relacionados ao ser human@stejam presentes no
ambiente de trabalho da empresterzderg (1973) adverte para a desvalorizacdo do ser
humanono seu trabalho, visto que tem ocorrido a maximizagéo da higienesetesguecido
do que motiva o empregado, como na valorizagdo do seu talento, realizacdo pessoal ou no
reconhecimento do seu servigo.

Maciel e Sa (2007) afirmam que outro aspecto imptetado trabalho
desenvolvido por Herzbergapossibilidade ddiferenciar as pessoas de acordo com o seu
tipo emocional.Isto €, h& pessoas que buscam sentimentos como realizacdo pessoal,
responsabilidades, crescimento e reconhecimént@do pessoas do ¢ip Apr ocur a
mo t i v.aEst& tipo® ndo se preocupanto com problemas, desafios ou dificuldades no
ambiente de trabalh@or serem mais toleranteBor outro lado, o tipo de pessoas que
Aprocur am eamoambiente dedt@lalho e a sua atividadeaoroentro das suas
atencOes. Para estes 0 que mais importa € o que a empresa tem a oferecer a ele, como salaric

vantagens, seguranca, condicdes de trabalho etc.
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3 METODOLOGIA

A pesquisafoi realizach com base na Teoria dos Dois Fatores de Frederick
Herzberg objetivandoanalisar o nivel de satisfacdo insatisfacdalos funcionarios de um
escritorio de contabilidade em relacdo aos fatores motivacienhigi€énicospresentes na
empresa.

Sendo assim, utilizamos dois tipos de abordagensnétodo qualitativo e
guantitativo.

No qualitativo esta relacionada a maneira de analisar e interpretar dados e
informacdes mais profundamente. E baseada em pesquisas bibliograficas com a finalidade de
auxiliar na coleta e analise de dados. Lakatdkaeconi(2007,apudMENGA, 1986, p. 18)
entendem que este tipo de estudo desermssv@entro de uma situacao natural, com muitos
dados descritivos, planejado para ser flexivel e aberto e focalizar a realidade de modo
complexo e contextualizado. A pesquisa qualitativa ndo telvjetsivo de medir ou numerar
informacdes nem apresentar dados estatisticos.

Ja o método quantitativo é caracterizado pela quantificacdo dos resultados obtidos
na coleta de dados, transformasa em dados estatisticos. De acordo com Richardson
(1999), o méodo quantitativo tem a intencdo de garantir a precisdo dos resultados, evitar
distorcdes de analise e interpretacdo, criando uma margem de seguranca quanto a deducdes ol
conclusdes erradas na pesquisa.

Neste trabalho o método qualitativo se faz presemtelewvantamento das
informacdesi a partir de pesquisas bibliograficas e trabslacadémicos relacionados ao
temai para a producédo da fundamentacéo ted6Bcar método quantitativo foi utilizado no
processo de quantificacdo dos dados obtidos, ou sefegnsdormacao das informacfes em
nameros que possibilitassem a sua analise para o trabalho.

Como métodos de investigacdo fgiilizada a pesquisasiescritiva. A pesquisa
descritiva, por sua vez, observa, registra, analisa e faz relacdes entre assvabigteida
pesquisa, mas sem manipldd. A sua principal funcdo é descrever as caracteristicas do
objeto de estudo da pesquigasim, a descricdo dos dados coletados tes@fundamental
para a solucdo do problema proposto na pesquisa, ja que nébesel@ manipular nenhuma
informac&o apresentada no questionario.

Os métodos usados no processo de coleta de ftadasa pesquisa bibliografica,

o levantamento e o estudo de caso. A pesquisa bibliografica € a coleta de informacdes através

de materiais Miliograficos como livros, dicionérios, anuais, periddicos, materiais de 4udio e
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video, além de sites e relatorios de congressos ou encontros. Santos (2007) explica a técnica
de levantamento de dados como sendo um procedimento muito Util, principalmente, na
pesquisas exploratérias e descritivas. E, acrescenta que € um processo geralmente
desenvolvido em trés etapas: 1°) a selecdo da amostra para o estudo; 2°) aplicacdo de
guestionarios, formularios ou entrevistas aos individuos da amostra; e, 3°) osoletdolo s

sdo tabulados e analisados quantitativamente. O método de estudo de caso também foi
utilizado na pesquisa com o objetivo de estudar profundamente e com grande intensidade o
objeto de estudo. Conforme Fachin (2003, p. 43), a principal funcdo mi&®te o d o ® i
explicacdo sistematica das coisas (fatos) que ocorrem no contexto social e geralmente se

relacionam com uma multiplicidade de vari 8v
3.1SUJEITOS DA PESQUISA

Os paticipantes deste estudo foramaae pessoas, funcionarios do Sefantabit
Fiscal de uma&mpresague esta no mercado ha 19 anos e é especializada em desenvolver e
implementar solugcbes para empresas e condominios através de servicos de assessoria,

consultoria e terceirizacdo de servicos.
3.2COLETA DE DADOS

Os dados dapesquisa foramobtidos através da aplicacdo d questionario
(Anexd). O conceito de questionario é definido por Gil (1999) como a técnica de
investigacao formada por um conjunto de questdaisertas ou fechadédsapresentadas por
escrito e que tem o obpo de colher informacdes relevantes acerca de determinado tema. E,
para Richardson (1999), os questionarios tém que cumprir duas funcdes basicas: descrever as
caracteristicas e medir as variaveis de um grupo social.

As guestdes foram formuladas com base cinco fatores motivacionais e em
cinco fatores higiénicos.

Os fatores motivacionais foram: crescimento, realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade e trabalho em si. Os fatores higiénicos: salério, seguranca, condi¢fes de

trabalho, politica administriga e relacdes interpessoais. Foram criadas duas perguntas para

1 O questdnario do estudo faiesenvolvido por Katia de S& (2009).



cada fator, distribuidas aleatoriamente, totalizando vintes questdes fechadas, com quatro

alternativas de resposta cada.
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A seguir, apresentaremos 0s quadros com as teorias abordados no@uestio

QUESTOES FATORES DESCRICAO
HIGIENICOS
1e19 Sequranca Envolve questBes como estabilidade financeira da emg
g ¢ bem como a estabilidade e a instabilidade de emprego.
2e15 Condictes Referemse as condicbes fisicas de trabalho, qdade de
de Trabalho trabalho e os meios disponiveis para realizacdo do mesmo
7e 16 Salério Compreende o salario, as expectativas de aumentos sala
todos os beneficios que incrementam o salario.
13e 20 Relacdes Dizem respeito a interacao dasssoas, no desempenho de 3
Interpessoais tarefas, com superiores, subordinados e colegas.
17 e 18 Politica Referese a adequacdo ou inadequacdo da organiz
Administrativa empresarial e de gestéo.

Quadro31 Fatores Higiénicos da Teorfitns Dois Fatores de Frederick Herzberg
Font: Sa (2009, p. 47 apud HERZBER®M59, p. 44 a 49)

QUESTOES FATORES DESCRICAO
MOTIVACIONAIS
Capacidade de progredir através de suas habilidades e
3eb Crescimento profissdo, além da possibilidade de adguiovas habilidade
para obter crescimento profissional.
Conclusé@o com éxito de um trabalho, solugbes para probl
4ela Realizacéo referentes as suaatividades laborais e sucessms seus
resultados.
Reconhecimento pela resicdo da tarefa, a fonte pode se
Sell Reconhecimento supervisor, um colega de trabalho, um cliente, o administi
ou o publico em geral.
8e9 Responsabilidade Séao gbrangldgs r'1esta categqnq os fatores de responsabili
autoridade atribuidos pelo proprio trabalho.
s Trabalho em Si O trabalho em si, o posto de trabalho ou tarefas do trabalhg

Quadro4i Fatores Motivacionais da Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg
Fonte: S& (2009, p. 47 apud HERZBERD59, p. 44 a 49)

O primeiro contato com a empresa participante da pesquisa foi realizado por
correio eletrébnico, no més denarco de 2010,diretamente com um funcionério do Setor
ContébitFiscal, que autorizou a aplicacdo do question&@ds a permissdo concedida pela

gerente d setor.



41

O sigilo e o anonimato dos participantes foram mantidos com a finalidade de

respeitar a liberdade de expresséo de cada um, assegurada pela Constituicdo Federal de 1988.

3.3 TECNICAS PARA ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

A analise tem como objet organizar e ordenar os dados obtidos na pesquisa a
fim de facilitar a resolugdo dos questionamentos do estudo. A investigagao, por sua vez, busca
o sentido mais amplo das respostas, em conjunto com os conhecimentos ja adquiridos.

O modelo de andlise liiado no trabalho foi 0 modelo interpretativo e que, de
acordo conTrivifios (1992) a sua analisdeveter como bast&réspontosfundamentais:

I. Osresultados alcancados no estudo;

[I. A fundamentacao tedrica,

lll. Asexperiéncia pessoaido investigador.

Além disso, segundo Richardson (1999) existem dois critérios que devem ser
cumpridos quando se utiliza 0 método quantitativo na pesquisa: a confiabilidade e a validade
do estudo. O critério da confiabilidade trata dos instrumentos capazes de produzir medicdes
congantes quando aplicados a um mesmo fenébmeno. Ja o critério da validade indica a
capacidade de um instrumento produzir medi¢cdes precisas que permita alcancar conclusdes
corretas e, dessa forma, aplicar os resultados a grupos semelhantes.

A andlise dos daddsi desenvolvida a partir dos critérios de género (masculino e

feminino), faixa etaria, tempo de servico e formacéo.

3.4 LIMITACOES DA PESQUISA

Como limitacBes deste trabalho podesm considerara impossibilidade de
generalizar os resultados obtidas pesquisa para outros escritorios de contabilidade, mesmo
gue haja alguns aspectos semelhantes em outras empresas.

O presente trabalho também se limita a identificar os fatores motivacionais nos
funcionérios e relacionds aos conceitos tedricos sobretivegdo e satisfacdo no trabalho.

N&o serdo consideradas nesta pesquisa variaveis externas ao ambiente da empresa, como a

condicbes emocionais, que possam influenciar nas respostas dadas pelos empregados.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Apresentase-d nesta unidade as informacdes referentes ao perfil dos funcionarios
da empresa e as analises sobréaisres Motivacionais Higiénicos com base nas respostas
recebidas.

O questionario é formado por cinco Fatores Motivacionais e cinco Fatores
Higiénicos. Optotse pelos Fatores Motivacionais: crescimento, realizagéo, reconhecimento,
responsabilidade e trabalho em si; e, os Fatores Higiénicos: salario, seguranca, condi¢cdes de
trabalho, politica administrativa e relagfes interpessoais.

Ha no questiond duas questdes relacionadas a cada fator e quatro alternativas
de resposta. O questionario apresenta apenas perguntas fechadas, contudo reservou ac
respondente a liberdade de escolher as suas respostas conforme o seu ponto de vista, Su:

opinido.

4.1 PEFFIL DOS FUNCIONARIOS

Em relacdo ao género, dostorze empregados que pertencem ao setor
pesquisado, nove sdo do sexo feminino e cinco do sexo masculino, como demonstrado no

grafico abaixo.

Geénero

E Feminino

m Magculino

Gréficoli Género
Fonte: Gréfico elborado pelautor.

Observase no grafico que a maioria dos funcionarios do escritério é constituida
por pessoas do sexo feminino, representando 64 % dos empregados do setor.



43

A profissdao de contabilista por muito tempo era desempenhada
predominantementg@or homens. Atualmente € possivel notar a crescente presenca das
mulheres neste ramo.

Quanto a faixa etaria dos entrevistados, ha doze funcionarios com idades entre 18

e 25 anos, 0 que nos apresantasetor composto por jovens profissionais da area.

Faixa Etaria

m18a25anos
H 26 a 35 anos
m36a45anog

= Mais de 45 anos

Grafico2i Faixa Etaria
Fonte: Grafico elaborado pelo autor

De acordo com o gréfico 2, visualizamos que a maior parte do setor € formada por
jovens profissionais de 18 a 25 anos, que correspondem a 86 % do total. As faixadeetarias
26 a 35 anos e mais de 45 anos possuem apenas um representante cada.

Com a analise do nivel de escolaridade dosyesdos, notoise que nove dos
catorzecolaboradores ainda ndo concluiram o ensino superior. Apenas dois funcionarios
possuem o curso dgraduacdo completo, representando 15% do total observado de acordo

com o gréfico a seguir:
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Nivel de Escolaridade

= Ensino Superior Completo
= Engino Superior
Incompleto

Ensino Técnico

® Ensino Médio

Grafico3 1 Nivel de Escolaridade
Fonte: Grafico elaborado pelo autor

Entre todos os empregados pesquisados a maioria deles aindarsatilo ou
nao concluiu o nivel superidr 69%. Apenas duas pessoas concluiram a graduacdo, o que
representa 15% do setor. HA um empregamo nivel técnico e outro que possui somente o
ensino meédio. A empresa afirma valorizar profissionais competentapaeitados para o
exercicio das suas funcées em sua equipe de trabalhos®peaeceber a necessidade de ter
se um conhecimento prévio acerca da pratica contabil para realizar atividades basicas dentro
do setor contabifiscal.

E, por fim, fezse um leantamento acerca do tempo de empresa que 0sS
entrevistados possuem. Notee que um pouco mais da metade delego pessoas estdo
h&a menosle umano na empresa; cinco funcionarios tém eatree cincoe somente um dos

colaboradores foi contratado ha mde seis anos.
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Tempo de Empresa

mMenosde 1 ano
B ] as5anos

m6alldanos

Graficodi Tempo de Empresa
Fonte: Grafico elaborado pelo autor

A empresa completdezenoveanos de atividade no seu ramo neste ano de 2010.
Contudo, é notavel que a maioria dos funcionarios esta a menosat® na empresa. SO ha
um representante que trabalha na empresa ha mséssd@os, porém nao ultrapassa a marca
dosdezanos. Os que possuem entira e cincoanos de trabalho correspondem a 36% dos

entrevistados.

4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS RELACIRADOS AOS FATORES
MOTIVACIONAIS E AOS FATORES HIGIENICOS

Fazse necessario mencionar que nas Talle®estdo representadas a soma das
respostas das duas perguntas referentes a cada fator, o que justifica a presenca de um namert
maior de respostas emlacdo ao nUmero de entrevistados na pesquisa em alguns casos.

Para melhor entendimento, segue abaixo o significado das siglas etasmazs
grades de respostas:

CT: Concordo Totalmente
CP: Concordo Parcialmente
DP: Discordo Parcialmente
DT: Discordo Taalmente
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Tabelali Fatores Motivacionais

Fatores Motivacionais CT CP DP DT
Crescimento 11 11 5 1
Realizacéo 19 7 2 0
Reconhecimento 11 10 5 2
Responsabilidade 6 11 8 3
Trabalho em si 16 11 1 0

Fonte: Tabela elaborada pelatar

Conforme o questionario aplicado, hd duas questdes para cada tabmto para
0s motivacionais como para 0s higiénicos. O nimero de respondentes na pesqoéaraale
funcionarios do Setor Contéalitiscal da empresa em questao.

Em relacdo aos dores Motivacionais, obserg® que 0s respondentes
apresentarse mais satisfeitos nos fatores de Realizacdo e de Trabalho em si, uma vez que
grande parte das respostas concesitta em fAConcordo Tot al mer
Parcial ment eo. fedxamedadaseésrespostas Discbrdot Parciadnente, o que
demonstra uma relativa auséncia de satisfacdo em poucos funcionarios.

Ja o fator Responsabilidade foi o que apresentou 0 menor nidmero de pessoas
totalmente satisfeitas, com apesassr e s p o s toarsd ofi Cloontcal ment edo. Co |

este fator foi o que mais refletiu a baixa satisfacdo entre os respondentes.

Fatores Motivacionais

20
18
16

. 14 ® Crescimento

g 1 m Realizacao

2 10 1 _

E g Reconhecimento
6 m Responsabilidade
41 ® Trabalho em st
7
0 -

CcT cpP DP DT

Gréfico51 Fatores Motivacionais
Fonte: Gréfico elaborado pelo autor
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Tabela2 i FatoresHigiénicos

Fatores Higiénicos CcT cP DP DT
Seguranca 16 11 1 0
CondicGes de Trabalh 15 11 2 0
Salério 10 10 6 2
Relac¢des Interpessoai 15 2 2
Politicas Administrativa 18 2 0

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

No que tange os Fatores Higiénicoses fatores Seguranca e Politicas
Administrativas sd0 0s que proporcionam uma maior auséncia de insatisfagamao
insatisfacdo. Por sua vez, o fator Salario aparece como o fator com maior insatisfacéo.
Entretanto, é importante ressaltar que, apesdatdo Salario ser o responsavel pelo maior
grau de insatisfacdo, ndo representa necessariamente a opinido da maioria dos pesquisados.

Fatores Higienicos

20
18
16 m Seguranga
14 I
. ® Condigdes de Trabalho
8 12
= .
-3 10 Salario
Y
z 8
0 m Relagoes Interpessoais
4
2 ® Politicas
0 - Adnmunistrativas

cT cp DP DT

Gréfico6i Fatores Higiénicos
Fonte: Gréfico elaborado pelo autor

Para um melhor entendimene facilidade de analisar os dados, adotssam
valores para cada resposta:

1 Concordo Totalmente: 4 pontos;



1 Concordo Parcialmente: 3 pontos;

1 Discordo Parcialmente: 2 pontos;

91 Discordo Totalmente: 1 ponto.

4.3 DESCRICAO DOS RESULTADOS

Tabela3 i Resultado Total e Média dos Respondentes
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Fatores Motivacionais
Respondente Crescimento| Realizacao| Reconhecimentd Responsabilidade Trsraalsr:o Total | Média
1 6 7 6 6 8 33 6,6
2 6 8 5 5 6 30 6
3 7 8 6 5 6 32 6,4
4 5 5 5 2 7 24 4,8
5 8 8 8 8 8 40 8
6 7 8 8 6 8 37 7,4
7 5 6 3 3 5 22 4,4
8 8 7 7 6 8 36 7,2
9 5 7 4 4 6 26 5,2
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 8 7 5 8 35 7
12 4 7 7 5 6 29 5,8
13 5 7 5 5 8 30 6
14 7 7 7 8 7 36 7,2
Total 88 101 86 76 99 450 | 90
Média 6,29 7,21 6,14 5,43 7,07 32,14| 6,43
Fatores Higiénicos
Respondente L Politica Condicdes de Relagbes .
Seguranga | - Salario Administrativa Trat?alho Interpeisoais Total | Média
1 7 4 6 6 6 29 5,8
2 7 8 7 8 7 37 7.4
3 7 3 8 8 6 32 6,4
4 7 3 4 7 3 24 4,8
5 8 6 8 8 8 38 7,6
6 8 8 7 7 8 38 7,6
7 8 7 8 6 6 35 7
8 8 8 8 8 8 40 8
9 6 6 8 6 7 33 6,6
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 6 8 6 8 35 7
12 6 5 6 6 6 29 5,8
13 7 6 8 7 8 36 7,2
14 5 6 6 6 6 29 5,8
Total 99 84 100 97 95 475 | 95
Média 7,07 6,00 7,14 6,93 6,79 33,93 6,79

Fonte: Tabelalaborada pelo autor
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Ao observar a Tabeld, é possivel notar que sdo os Fatores Higiénicos os que
obtiveram maior pontuagdo e, também, a maior média ao compaceEmos resultados
alcancados nos Fatores Motivacionais. Dessaceom maior pontuacdo atbr Higiénico de
Pol2tica Administrativa ao ter oito respon:
guestdes referentes a este quesito, 0 que demonstra-iasati&facdo da maioria dos
empregados em relagéo a politica administrativa adotadaprasam

Ja nos Fatores Motivacionais, o fator Realizacdo alcancou a maior média, porém
dos catorzefuncionéarios pesquisados, seis afirmam estar realizados com o seu trabalho ao
responder nas duas quest»es AConc onsidkrdlosTot al
totalmente satisfeitos com o seu emprego. No entanto, 0 mesmo numero de pesquisados
respondeu, em pelo menos uma questéo, que concorda parcialmente. Isto caracteriza que este:s

respondentes estéo relativamente satisfeitos com este fator.

Tabela 4 7 Fator Predominante por respondente sobre os Fatores Higiénicos e

Motivacionais

Respondente Motivacionais Higiénicos
1 33 29
30 37
3 32 32
4 24 24
5 40 38
6 37 38
7 22 35
8 36 40
9 26 33
10 40 40
11 35 35
12 29 29
13 30 36
14 36 29
Total 450 475
Média 32,14 33,93

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Ao analisarmos a Tabeld, percebemos que a pontuacdo geral e, por
consequéncia, a média dos resultados indicam que os Fatores Higiénicos predominam em
comparacdoas Fatores Motivacionais. A diferenga entre os fatoresvintie e cincopontos

no total e de 1,79 pontos na média.
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Se observarmos a pontuacgéo individualmente por respondente em relagcdo aos
Fatores Motivacionais, destacamos os funcionarios 5 e 10, wstoambos atingiram a
pontuacdo maxima e, deste modo, concluimos que estdo completamente satisfeitos para este
fator. A menor pontuacdo foi atingida pelo respondente 7 e nos permite afirmar que € o
empregado que menos esta satisfeito com o seu trabalhaséNofue o respondente 7,
entretanto, alcangcou uma das pontuacdes mais altas quanto ao Fator Higiénico. Assim,
entendese que o respondente 7, apesar de demonstrar menor satisfacdo, ndo apresenta
insatisfacao.

A maior pontuacdo para os Fatores Higiénicmsrh dos respondentes 8 e 10.
Por ®m, ® necess8rio observar que o0 responde
Totalmente. Orespondente 8 também foi uma das pontuacbes mais elevadas dentro dos
Fatores Motivacionais e, desta manefras mostra €ar bastante satisfeito e totalmente-n&o

insatisfeito no seu ambiente de trabalho.

Tabela51 Fator Predominante por Género Masculino

Fatores Motivacionais
Respondente Crescimento| Realiza¢@o Reconhecimentq Responsabilidade Tr:rl:]ago Total | Média
2 6 8 5 5 6 30
8 8 8 8 8 40 8
6 7 8 8 6 8 37 7,4
13 5 7 5 5 8 30 6
14 7 7 7 8 7 36 7,2
Total 33 38 33 32 37 173 | 34,6
Média 6,60 7,60 6,60 6,40 7,40 34,60| 6,92
Fatores Higi€énicos
NS Sopuanga | saso | o FOUEE | Copdien e | Renstes o woa
2 7 8 7 8 7 37 7,4
8 6 8 8 8 38 7,6
6 8 8 7 7 8 38 7,6
13 7 6 8 7 8 36 7,2
14 5 6 6 6 6 29 5,8
Total 35 34 36 36 37 178 | 35,6
Média 7,00 6,80 7,20 7,20 7,40 35,60| 7,12

Fonte: Tabela elaborada pelo autor
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O Fator Motivacional Realizacdo foi o0 de maior pontuacdo em relacdo ao género
masculino. J& o Fator Higiénico preponderante entre os homens é o referente as Relacdes
Interpessoais, seguido pelos fatores Condicoes de MoakaPolitica Administrativa. Vale
notar que os Fatores Higiénicos Condi¢cdes de Trabalho e Politica Administrativa ainda
totalizaram a mesma pontuagao.

No valor total entre os Fatores Motivacionais e Higiénicos, os Higiénicos
apresentaram uma pontuagado ana@m relacdo aos Motivacionais. A diferenca entre eles, no

total, foi de cinco pontos e a diferenca entre as médias foi de 0,20 pontos.
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Tabela61 Fator Predominante por Género Feminino

Fatores Motivacionais
Respondente _ _ _ N Trabalho _
Crescimento| Realizacdo Reconhecimentd Responsabilidade em Si Total | Média
1 6 7 6 6 8 33 6,6
3 7 8 6 5 6 32 6,4
4 5 5 5 2 7 24 4.8
7 5 6 3 3 5 22 4.4
8 8 7 7 6 8 36 7,2
9 5 7 4 4 6 26 5,2
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 8 7 5 8 35 7
12 4 7 7 5 6 29 5,8
Total 55 63 53 44 62 277 | 55,4
Média 6,11 7,00 5,89 4,89 6,89 30,78 | 6,16
Fatores Higiénicos
PN equanca| sawro | olien | Cactende | Restes,) To | weds
1 7 4 6 6 6 29 5,8
3 7 3 8 8 6 32 6,4
4 7 3 4 7 3 24 4,8
7 8 7 8 6 6 35 7
8 8 8 8 8 8 40 8
9 6 6 8 6 7 33 6,6
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 6 8 6 8 35 7
12 6 5 6 6 6 29 5,8
Total 64 50 64 61 58 297 59,4
Média 7,11 5,56 7,11 6,78 6,44 33,00 | 6,60

Fonte: Tabela elaborada pelatar

Do ponto de vista dos fatores predominantes para o género femifinbeka6
demonstra que, também entre as mulheres, o Fator Motivacional de maior pontuacéo foi a
Realizagdo. Para elas, no entanto, o Fator Higiénico preponderante, além doackaéion
Politica Administrativai também destacada pelo género masculin@ o referente a

Seguranca.
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Tabela71 Fator Predominante entre os Géneros

Género Higiénicos Motivacionais
Masculino 35,6 34,6
Feminino 33 30,78

Fonte: Tabka elaborada pelo autor

Na relacdo entre os géneros, os Fatores Higiénicos se sobressaltam em
comparagao aos Fatores Motivacionais em ambos 0s sexos. A diferenca de pontos entre 0s
fatores € maior no género feminino (2,22 pontos). No género masculiferanda € de
apenasum ponto. Observ@e que, apesar da diferenca entre os fatores ser menor entre 0s
homens, o género masculino alcangcou a maior média tanto nos Fatores Higiénicos quanto nos

Fatores Motivacionais.



Tabela81 Fator Predominante por Faixa Etaria (de 18 a 25 anos)
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Fatores Motivacionais

Respondentg Crescimento| Realizacdo Reconhecimentq Responsabilidade Trsrl;alsr:o Total | Média
1 6 7 6 6 8 33 6,6
2 6 8 5 5 6 30 6
4 5 5 5 2 7 24 4,8
6 7 8 8 6 8 37 7,4
7 5 6 3 3 5 22 4,4
8 8 7 7 6 8 36 7,2
9 5 7 4 4 6 26 5,2
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 8 7 5 8 35 7
12 4 7 7 5 6 29 5,8
13 5 7 5 5 8 30 6
14 7 7 7 8 7 36 7,2

Total 73 85 72 63 85 378 | 75,6
Média 6,08 7,08 6,00 5,25 7,08 31,50/ 6,30
Fatores Higiénicos

PN sequanca | salaio | il L | e ™ | epeasons 109 | Méd
1 7 4 6 6 6 29 5,8
2 7 8 7 8 7 37 7.4
4 7 3 4 7 3 24 4,8
6 8 8 7 7 8 38 7,6
7 8 7 8 6 6 35 7
8 8 8 8 8 8 40 8
9 6 6 8 6 7 33 6,6
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 6 8 6 8 35 7
12 6 5 6 6 6 29 5,8
13 7 6 8 7 8 36 7,2
14 5 6 6 6 6 29 5,8

Total 84 75 84 81 81 405 | 81
Média 7,00 6,25 7,00 6,75 6,75 33,75 6,75

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Ao considerar os respondentes com idades elgzeito e vinte einco anos, €

possivel notar que no geral houve médias iguais em pelo menos dois fatores. Nos Fatores

Motivacionais, os fatores Realizacdo e Trabalho em si atingiram a mesma média: 7,08; e, por

isto, representam os fatores que produzem maior satisfag@oosnempregados desta faixa
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etaria. Ja nos Fatores Higiénicos, os fatores Seguranca e Politica Administrativa também

alcancaram a mesma pontuacdo e a maior média entre 0s respondentes e-segpacam

serem os fatores que geram a-i@atisfacio aos gregados no ambiente de trabalho. E

importante observar que os fatores Condicdes de Trabalho e Relacdes Interpessoais também

obtiveram a mesma média e com valores proximos aos dos fatores de maior destaque, o que

nos permite avaligés como fatores que tds@m promovem um alto nivel de Réatisfacdo

entre os respondentes.

Tabela9i Fator Predominante por Faixa Etaria (de 26 a 35 anos)

Fatores Motivacionais

Respondenteg
P Crescimento| Realizacao Reconhecimentd Responsabilidade Trabasliho em Total | Média
3 7 8 6 5 6 32 6,4
Total 7 8 6 5 6 32 6,4
Média 7,00 8,00 6,00 5,00 6,00 32,00, 6,40
Fatores Higiénicos

Respondente , Politica Condicg8es de Relagbes .
Seguranca | Salario Administrativa Trabalho Interpessoais| Total | Média

3 7 3 8 8 6 32 6,4
Total 7 3 8 8 6 32 6,4
Média 7,00 3,00 8,00 8,00 6,00 32,00, 6,40

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Para esta faixa etaria, como mostraTabela 9, encontrouse apenas um

respondente, que se mostrou totalmente satisfeito com o Fator MotivaceaialaBao ao

assi

nal

ar

nas

duas

qguest »es

dest e f

ator

pontuacdo mais elevaila maxima foram os de Politica Administrativa e o de Condi¢cfes de

Trabalho, demonstrando a auséncia de insatisfacdo para eetes.f@ Fator Higiénico

Salario foi 0 que apresentou a pontuacdo mais baixa e representa a consideravel insatisfacédo a

este fator pelo respondente.



Tabelal1071 Fator Predominante por Faixa Etaria (mais de 45 anos)
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Fatores Motivacionais

Respondente

P Crescimento| Realizacdo Reconhecimentd Responsabilidade Trsrl;alsr:o Total | Média

5 8 8 8 8 8 40 8

Total 8 8 8 8 8 40 8
Média 8,00 8,00 8,00 8,00 8,00 40,00/ 8,00

Fatores Higiénicos

Respondente L. Politica Condicdes de Relacbes .
Seguranca | Salario Administrativa Trabalho Interpessoais| Total | Media

5 8 6 8 8 8 38 7,6

Total 8 6 8 8 8 38 7.6
Média 8,00 6,00 8,00 8,00 8,00 38,00 7,60

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Igualmente a faixa etaria analisada anteriormente, a fa&t&é etpresentada na

Tabela 10 teve apenas um respondente, que expds a sua total satisfacdo aos Fatores

Motivacionais ao somanito pontos em todos os fatores selecionados para o0 questionario,

ap- s

grupo.

assi

nal

ar

fiConco

rdo

T o tomatlam aos fatores desta t

0]

O respondente demonstrou um nivel de -indatisfacdo consideravelmente

elevado, se analisarmos a média dos resultados entre os Fatores Higiénicos.

Tabelal1lli Fator Predominante na Relacdo entre s Faixas Etarias

Faixa Etaria Higiénicos Motivacionais
18 a 25 anos 33,75 31,5
26 a 35 anos 32 32

Mais de 45 anos 38 40

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Notase que a pontuacao foi mais equilibrada para ambos os fatores na faixa etaria

compreendid&ntredezoito e vinte e cincanos, visto que € a faixa que teve o maior nimero

de respondentes, o0 que permite uma maior variedade de opinides.

Os Fatores Higiénicos predominam entre os respondentes das fade=ode a

vinte e cincoanos. Ja entre agspondentes deinte e seis a trinta e cin@nos os Fatores

Motivacionais e Higiénicos somaram mesmo niumero de pontos. E, por sua vez, na faixa etaria
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mais dequarenta e cincanos predominam os Fatores Motivacionais. E necessario observar
gue a faixa rais dequarenta e cincanos teve apenas um respondente, o que nao nos permite

generalizar as suas respostas para um grupo maior.

Tabela12i Fator Predominante por Tempo de Servigo (menos de 1 ano)

Fatores Motivacionds
Respondente Crescimento| Realizacdo Reconhecimentd Responsabilidade Trsraalsr:o Total | Média
6 7 8 8 6 8 37 7,4
7 5 6 3 3 5 22 4,4
8 8 7 7 6 8 36 7,2
9 5 7 4 4 6 26 5,2
11 7 8 7 5 8 35 7
12 4 7 7 5 6 29 5,8
13 5 7 5 5 8 30 6
14 7 7 7 8 7 36 7,2
Total 48 57 48 42 56 251 | 50,2
Média 6,00 7,13 6,00 5,25 7,00 31,38 6,28
Fatores Higiénicos
Respondente L Politica Condicdes de Relagbes s
Seguranca | - Salario Administrativa Trat?alho Interpeisoais Total | Media
6 8 8 7 7 8 38 7.6
7 8 7 8 6 6 35 7
8 8 8 8 8 8 40 8
9 6 6 8 6 7 33 6,6
11 7 6 8 6 8 35 7
12 6 5 6 6 6 29 5,8
13 7 6 8 7 8 36 7,2
14 5 6 6 6 6 29 5,8
Total 55 52 59 52 57 275 | 55
Média 6,88 6,50 7,38 6,50 7,13 34,38 6,88

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Através daTabela 2, percebemos que a maiorilos respondentes do Setor
ContabitFiscal da empresa tem menosuteano de tempo de servico. O Fator Motivacional
de maior destaque neste grupo de colaboradores é o fator Realizacdo. A Politica
Administrativa € o Fator Higiénico de maior pontuacdo. @mrda Salario e Condicdes de
Trabalho s&o os que alcancaram pontuacdo mais baixa, 0 que nos mostra a presenca de ume

leve insatisfacdo destes empregados no seu ambiente de trabalho.
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Os Fatores Motivacionais, no geral, atingiram totais e, obviamente, nmdias

baixas ao compararmos os seus resultados com os dos Fatores Higiénicos e, caracterizando os

higiénicos como os fatores predominantes para este grupo de respondentes.

Tabela 131 Fator Predominante por Tempo de Servi¢o (de & 5 anos)

Fatores Motivacionais

Respondente

Trabalho

Crescimento| Realizacdo Reconhecimentg Responsabilidade em Si Total | Média
1 6 7 6 6 8 33 6,6
2 6 8 5 5 6 30 6
3 7 8 6 5 6 32 6,4
4 5 5 5 2 7 24 4,8
10 8 8 8 8 8 40 8
Total 32 36 30 26 35 159 | 31,8
Média 6,40 7,20 6,00 5,20 7,00 31,80 6,36
Fatores Higiénicos
PN sequranca | salaio | R e | o T | Mt
1 7 4 6 6 6 29 5,8
2 7 8 7 8 7 37 7,4
3 7 3 8 8 6 32 6,4
4 7 3 4 7 3 24 4,8
10 8 8 8 8 8 40 8
Total 36 26 33 37 30 162 | 32,4
Média 7,20 5,20 6,60 7,40 6,00 32,40| 6,48

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Entre os respondentes que estdo na emmlesam a cincaanos(Tabela 13,

também € o Fator Motivacional Realizacdo que tewaor pontuacdo: trés dos cinco

representantes deste grupo se mostraram bastante satisfeitos em relacdo a este fator, pois

assi

nal

ar am

fiConcordo

Tot al

ment eo

nas

duas

Trabalho teveé igualmentei trés respondentes guestao totalmente de acordo com o fator,

afirmando entdo a auséncia de insatisfacdo para este fator para a maioria dos empregados corr

esse tempo de servigco na empresa.
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Fatores Motivacionais
Respondente ) : _ . T Ih -
P Crescimento| Realizacdo Reconhecimentd Responsabilidade rsrl;aSio Total | Média
5 8 8 8 8 8 40 8
Total 8 8 8 8 8 40 8
Média 8,00 8,00 8,00 8,00 8,00 40,00/ 8,00
Fatores Higiénicos
Respondente L Politica Condices de Relagbes 1
Segurarga | Salario Administrativa Trabalho Interpessoais| Total | Media
5 8 6 8 8 8 38 7,6
Total 8 6 8 8 8 38 7,6
Média 8,00 6,00 8,00 8,00 8,00 38,00 7,60

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

A Tabela 14trata do fator predominanfgor tempo de servico dos respondentes

gue estdo na empresa deis a dezanos. Ha apenas um representante do setor e que

demonstrou estar completamente satisfeito para todos os Fatores Motivacionais, uma vez que

assi

nal

ou

em

todas

@a$ mgonesbr»ed 8N Pama@o rodso FI

respondente apresentea um pouco insatisfeito com o fator Salario. Para os demais Fatores

Higiénicos, o funcionario alcancou resultados que refletem-ansatisfacao.

E importante relatar que no questionarivih, ainda, mais duas opc¢des que

correspondiam a outros tempos de servicosals a dez mais deguinzeanos de empresa.

Contudo, nenhum dos respondentes assinalou nenhuma das duas opcodes.

Tabela 1571 Fator Predominante na Reacdo entre o Tempo de Servigo

Tempo de Servigo Higiénicos Motivacionais
Menos de 1 ano 31,38 34,38
De 1 a5 anos 32,4 31,8
De 6 a 10 anos 38 40

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Na comparacédo dos fatores em relagcdo ao tempo de servico dos resgomdente

empresgTabela B), os funcionarios que estdo a menosudeano na empresa foram os que

apresentaram menor média para os Fatores Higiénicos, o que demonstra uma pequena

insatisfacdo em relacdo ao ambiente de trabalho para este grupo. Os colabqredt@es

entreume cincoanos de servico mostrarase um pouco menos insatisfeitos em comparacao

com o grupo anterior. JaA o respondente do grupo episee dezmnos quaselcangou a
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pontuacdo maxima para o fator e, desta forma, nos afirma ter, aincei@useja total, um
elevado nivel de ndimsatisfagcdo com o seu ambiente de trabalho.

Para os Fatores Motivacionais, os empregados entre cinco anoatingiram a
média mais baixa em relacdo aos outros grupos: 31,8 contra 34,38 dos com menasde
e quarentados deseis a deanos. Esta média mais baixa indica que ha algum pontmdin
empresa que causa uma menor satisfacdo a estes empregados. O respondentéeseggupo

a dezanos no entanto, mostrou totalmente satisfeito com as suas atisidade

Tabelal161 Fator Predominante por tipo de Formacédo (Nivel Médio)

Fatores Motivacionais
Respondente T Ih

P Crescimento| Realizacao Reconhecimentd Responsabilidade rsr:aSio Total | Média

14 7 7 7 8 7 36 7,2

Total 7 7 7 8 7 36 7,2
Média 7,00 7,00 7,00 8,00 7,00 36,00 7,20

Fatores Higiénicos

Respondente , Politica Condicg8es de Relagbes .
Seguranca | Salario Administrativa Trabalho Interpessoais| Total | Média

14 5 6 6 6 6 29 5,8

Total 5 6 6 6 6 29 5,8
Média 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00 29,00 5,80

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

A Tabela 16mostra que ha somente um respondente que tem como formacao
apenas o Nivel Médio e que, em relacdo aos Fatores Motivacionais demonstra estar
consideravelmente satisfeito e com destaque para o Rasponsabilidade que obteve a
maior média. Entretanto, entre os Fatores Higiénicos ndo houve um fator em destaque, pois a
maioria deles atingiu 0 mesmo resultadseispontosi o que nosvidenciou ura pequena

insatisfacdo em relacdo a estes fatores.
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Fatores Motivacionais

Respondente
P Crescimento| Realizacado Reconhecimentd Responsabilidade Trsrl;alsr:o Total | Média
3 7 8 6 5 6 32 6,4
Total 7 8 6 5 6 32 6,4
Média 7,00 8,00 6,00 5,00 6,00 32,00 6,40
Fatores Higiénicos
Respondente Politica Condicdes de Relacbes
lari o . .| Total | Médi
Seguranca | Salario Administrativa Trabalho Interpessoais| ota edia
3 7 3 8 8 6 32 6,4
Total 7 3 8 8 6 32 6,4
Média 7,00 3,00 8,00 8,00 6,00 32,00 6,40

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Do mesmo modo que o representado na tabela anfi@belal 7, caracterizada
pela formacao técnica, tem apenas um respondente. Com relacéo aos Fatores Motivacionais, 0
fator Realizacdo destac@e em virtde de ter recebido em todas as suas questdes a resposta
Tot al O

menor pontuacgao e, por isto, € 0 que menos gera satisfacdo neste funcionario.

AConcordo ment eo. fator Responsabil

Aos Fatores Higiénicos Politica Adnistrativa e Condicées de Trabalho foram

assinaladas em todas as respostas relacione

a auséncia de insatisfacdo quanto a estes requisitos. Coatddtmr Salario foi o que
apresentou a menor pontuacdo tda a pesquisa e torna notavel o grau elevado de

insatisfacao a este fator pelo respondente.
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Tabela1871 Fator Predominante por tipo de Formacao (Nivel Superior Incompleto)

Fatores Motivacionais
Respondente Crescimerto | Realizacdg Reconhecimento| Responsabilidade Trsrl;alsr:o Total | Média
1 6 7 6 6 8 33 6,6
2 6 8 5 5 6 30 6
6 7 8 8 6 8 37 7,4
7 5 6 3 3 5 22 4,4
8 8 7 7 6 8 36 7,2
9 5 7 4 4 6 26 5,2
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 8 7 5 8 35 7
12 4 7 7 5 6 29 5,8
13 5 7 5 5 8 30 6
Total 61 73 60 53 71 318 | 63,6
Média 6,10 7,30 6,00 5,30 7,10 31,80 6,36
Fatores Higiénicos
Respondente iti ic G
i seguranca | a0 | i e | e trabaine | merpecsoniy T | MEd
1 7 4 6 6 6 29 5,8
2 7 8 7 8 7 37 7.4
6 8 8 7 7 8 38 7.6
7 8 7 8 6 6 35 7
8 8 8 8 8 8 40 8
9 6 6 8 6 7 33 6,6
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 6 8 6 8 35 7
12 6 5 6 6 6 29 5,8
13 7 6 8 7 8 36 7,2
Total 72 66 74 68 72 352 | 70,4
Média 7,20 6,60 7,40 6,80 7,20 35,20 7,04

Fonte: Tabela elalbbada pelo autor

Para os respondentes de nivel superior incompleto, o Fator Motivacional
Realizacdo foi 0 aspecto que atingiu a maior média. Por sua vez, o fator Responsabilidade foi
o item que obteve a menor média, caracterizando uma menor satisfagépalerg relacdo a
este fator.

O Fator Higiénico Politica Administrativa foi o fator que obteve a maior média, o
gue nos permite afirmar que, para este grupo, apresentou 0s niveis mais baixos de nao

insatisfacdo. Ressalt®, ainda, que o fator Salario ibgue alcangcou a média mais baixa.
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Também € importante esclarecer que dos dez respondentes compreendidos neste
grupo de andlise, ndo foi possivel distinguir quais, de fato, estdo cursando o nivel superior e
guais trancaram ou abandonaram a faculdade. &Ppesquisa foram considerados todos os
respondentes que ingressaram no nivel superior, independentemente da situagdo em que Se
encontram no curso.

Contudo, observamos que dos dez respondentes relacionados neste grupo, nove
deles sdo académicos do curse G@iéncias Contabeis e um deles é estudante de

Administracéo.

Tabela1971 Fator Predominante por tipo de Formacao (Nivel Superior Completo)

Fatores Motivacionais

Respondente ) ] ) B T Ih o
f Crescimento| Realizacao Reconhecimentg Responsabilidag rgrzasio Total | Média

4 5 5 5 2 7 24 4,8

5 8 8 8 8 8 40 8
Total 13 13 13 10 15 64 12,8
Média 6,50 6,50 6,50 5,00 7,50 32,00, 6,40
Fatores Higiénicos

Respondente L Politica Condicg8es de Relagbes .
Seguranca | - Salario Administrativa Trabalho Interpessoais Total | Média

4 7 3 4 7 3 24 4.8

5 8 6 8 8 8 38 7,6
Total 15 9 12 15 11 62 12,4
Média 7,50 4,50 6,00 7,50 5,50 31,00, 6,20

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Apenas dois respondentes possuem nivel superior completo, ambos na area de
contabilidadeO Fator Motivacional Trabalho em si foi 0 que atingiu maior média, entretanto
os fatores Crescimento, Realizacdo e Reconhecimento merecem destaque por alcancarem,
coincidentemente, a mesma média, o que podemos entender que 0s respondentes estac
regularmete satisfeitos em relacéo a estes fatores.

Quanto aos Fatores Higiénicos, dois fatores obtiveram o mesmo total de pontos:
Seguranca e Condicdes de Trabalho. A média atingida retrata uma maisai&facao dos
respondentes a estes fatores. O fator Balar apontado como o que apresenta menor nao

insatisfacao para este grupo.
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Tabela2071 Fator Predominante na Relacdo entre os tipos de Formacgao

Formagéo Higiénicos Motivacionais
Nivel Médio 29 36
Superior Incompleto 35,20 31,80
Técnico em Contabilidade 32 32
Superior Completo em Contabilidade 31 32

Fonte: Tabela elaborada pelo autor

Ao observamos dabela 20 notamos a diferenca de sete pontos na comparagao
entre os fatores no grupo de Nivel Médio, com a predominancigadores Motivacionais. O
grupo de Superior Incompleto também apresentou uma diferenca entre os pontos totais dos
fatores, porém bem menor que a do grupo anterior.

E interessante ressaltar a proximidade entre os totais dos grupos no que tange os
Fatores Mtivacionais, com excecdo ao grupo de Nivel Médio. Esta mesma proximidade de
resultados pode ser do mesmo modo observada entre os grupos de Técnico e de Superior
Completo na relacdo com os Fatores Higiénicos.

No ambito geral, compreende que na relacdoiee os niveis de formacédo dos
respondentes, os FatorEtivacionais sdo mais presentes do que os Fatores Higiénicos, o
gue nos indica um setor no qual os seus funcionarios encesgrasonsideravelmente

satisfeitos e com niveis regulares de-m@atisfado.

4.4 ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise dos dados coletados na empresa de contabilidade pesquisadeseealizar
a com base na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, ja especificada no capitulo 2.

A teoria de Herzberg observa a presenca de fatores ndaser no ambiente de
trabalho capazes de gerar a satisfacdo ou a insatisfacdo do funcionario. Herzberg, entéo,
dividiu estes fatores em dois grupos: os Fatores Motivacionais, que sdo 0S que provocam a
satisfacdo ou a nasatisfacdo ao empregado em retagd execucdo da sua atividade
profissional; e, os Fatores Higiénicos, que sdo aqueles que geramirsaidbacdo ou
insatisfacdo ao individuo em relagéo ao seu ambiente de trabalho.

Dentre os Fatores Motivacionais foram escolhidos para a pesGQuéesamento,
Realizagdp ReconhecimentoResponsabilidade e Trabalhm esi Como Fatores Higiénicos
foram selecionados os fatores: Seguranca, Salario, Politica Administrativa, Condi¢cdes de

Trabalho e Relacdes Interpessoais.
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Com o intuito de facilitar a analiggeral dos resultados, reapresers@é a Tabela

7 que trata do resultado total e a média dos respondentes.

Reprise Tabela3 1 ResultadoTotal e Média dos Respondentes

Fatores Motivacionais
Respondente Crescimento| Realizacao| Reconhecimentd Responsabildade Trsraalsr:o Total | Média
1 6 7 6 6 8 33 6,6
2 6 8 5 5 6 30 6
3 7 8 6 5 6 32 6,4
4 5 5 5 2 7 24 4,8
5 8 8 8 8 8 40 8
6 7 8 8 6 8 37 7,4
7 5 6 3 3 5 22 4,4
8 8 7 7 6 8 36 7,2
9 5 7 4 4 6 26 5,2
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 8 7 5 8 35 7
12 4 7 7 5 6 29 5,8
13 5 7 5 5 8 30 6
14 7 7 7 8 7 36 7,2
Total 88 101 86 76 99 450 | 90
Média 6,29 7,21 6,14 5,43 7,07 32,14| 6,43
Fatores Higiénicos
Respondente L Politica Condicdes de Relacbes .
Seguranca | Salario Administrativa Trat?alho Interpe(isoais Total | Média
1 7 4 6 6 6 29 5,8
2 7 8 7 8 7 37 7,4
3 7 3 8 8 6 32 6,4
4 7 3 4 7 3 24 4,8
5 8 6 8 8 8 38 7,6
6 8 8 7 7 8 38 7,6
7 8 7 8 6 6 35 7
8 8 8 8 8 8 40 8
9 6 6 8 6 7 33 6,6
10 8 8 8 8 8 40 8
11 7 6 8 6 8 35 7
12 6 5 6 6 6 29 5,8
13 7 6 8 7 8 36 7.2
14 5 6 6 6 6 29 5,8
Total 99 84 100 97 95 475 | 95
Média 7,07 6,00 7,14 6,93 6,79 33,93| 6,79

Fonte: Tabela elaborada pelo autor
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4.4.1 Analise em Relacao aos Fatores Motivacionais

Os Fatores Motivacionais, como ja explicado nos capitulos anterief@®se ao
conteudo do cargo ou a com a natureza da atividade executada pelo individuo, ou seja, sédo
fatores que dependem das caracteristicas da propria tarefa e que estdo sob o controle da
prépria pessoa.

Ao reapresentarmos &abela 3 notase que a mear média atingida pelos
respondentes é referente ao fator Responsabilidade, com média 5,43. A teoria de Herzberg
entende a Responsabilidade como um sentimento presente no trabalho que executa,
independente de interferéncias externas. Também compreentte defaautoridade, porém
ndo é um forte condicionante gerador de insatisfacdo profissional e que se bem administrado
pelos superiores torree um fator desafiador e capaz de produzir certa satisfacdo aos
empregados.

O fator Realizacdo, por sua vez, foiadr mais pontuado, com 101 dos 112
pontos possiveis, revelando o quesito que provoca 0s niveis mais altos de satisfacéo entre os
respondentes. Entende por Realizacdo o sentimento ou a percepc¢ao acerca do seu proprio
trabalho e se este corresponde aassexpectativas como colaborador. De acordo com a
Teoria dos Dois Fatores, a Realizacdo pode ser considerada como a maior recompensa que 0

individuo almeja alcancar; esta ligada ao sentimento dereali@aacdo e autestima.

4.4.2 Analise em Relacdo adsatores Higiénicos

Quanto aos Fatores Higiénicos, vale lembrar que sdo os fatores que ndo dependem
do empregado, visto que sdo encontrados dentro do ambiente profissional no qual o individuo
esta inserido. S&o fatores que estdo sob o controle da emm&salos funcionarios.

Os fatores Politica Administrativa e Seguranca foram os fatores que atingiram as
médias mais altas entre os Higiéni¢o%,14 e 7,07 respectivamente. Assim, verificamos a
guase total auséncia do sentimento de insatisfacdo dos despem em relacdo a estes
aspectos dentro da empresa. Acresesatainda, que estes fatores estdo ligados ndao apenas
as regras e normas ou apenas a seguranca dentro do local de trabalho, mas correspondem :
relacéo entre o colaborador e os seus superosabordinados, além da seguranca referente a

sua posicao na empresa.
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J& o fator Salario foi o fator que apresentou a média mais baixa: 6,00. O que nos
mostra a insatisfacdo por parte dos colaboradores que acreditam que 0s seus salarios nao
seriam adequas ou justos em relacdo aos servigcos que realizam na empresa.

Ressaltsse que os Fatores Higiénicos sdo também chamados de Fatores de
Manutencgéo, pois nunca estardo completamente satisfeitos por serem fatores volateis tanto
entre os individuos quanto enttéerentes ambientes de trabalho e, por esta raz&o, precisam
ser mantidos constantes sempre.

Além disso, mesmo que os niveis dos Fatores Higiénicos estejam elevados, ndo
serdo altos o suficiente para provocar a satisfagdo no individuo. Somente evitardo a
insatisfacdo. Porém, se os Fatores Higiénicos sao precéarios geram a insatisfacao.

Os gréficos abaixo apresentam um panorama geral das pontuacfes de todos os
respondentes acerca de todos os Fatores Motivacionais e Higiénicos abordados na pesquisa.

Fatores Motivacionais

9
8
7 B Crescumnento
61 ® Realizaci
- ealizagao
S 5
~ .
= m Reconhecimento
S 4 -
A »
3 m Responsabilidade
2 1 ® Trabalho em Si
1 _
0 A

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Respondentes

Grafioo 77 Panorama dos Resultados dos Fatores Motivacionais
Fonte: Gréfico elaborado pelo autor

Observase no Gréfico 7 que, de fato, o fator motivacional Responsabilidade foi o
gue demonstrou 0s niveis mais baixos de satisfacd® &mbhaioria dos respondentes, mesmo
gue tenha sido considerado um fator totalmente satisfeito para tréstalaecolaboradores.

Da mesma forma, notamos no Grafico 8 que, apesar do fator Politica
Administrativa ter sido considerado por muitos como urarfausente de insatisfacdo, um
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dos respondentes apresentou um nivel de insatisfacdo diferente da maioria dos funcionarios.
Além disso, o fator Salario, que teve a menor média geral, atingiu a pontuagdo maxima com
qguatro colaborados, o que nos relata qust&x no setor funcionarios que ndo se sentem

insatisfeitos em relacéo a este fator higiénico.

Fatores Higienicos

9
8 B Segur
guranga
G - m Salario
v
S5 .
= = Politica
< 4 Administrativa
3 B Condigoes de
) Trabalho
1 m Relagoes
Interpessoais
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Respondentes

Grafico81 Panorama dos Resultados dos Fatbligi€nicos
Fonte: Grafico elaborado pelo autor

4.4.3 Comparacao dos Resultados

Tomados os resultados obtidos por Kéatia d€28@9)na aplicacdo deste mesmo

guestionario, tornae interessante fazer uma breve comparacao estdados.
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Fatores Higiénicos
Order_n 9 € Escritério 1 Escritério 2 Escritorio 3
Predominancia
1 P.O I_rtlca . Politica Administrativa Condic¢Bes de Trabalho
Administrativa
2 Seguranca Relacdes Interpessoais Relacdes Interpessoais
Condic¢bes de . . .

3 Trabalho Seguranca Politica Administrativa
4 Relacdes Condic¢6es de Trabalho

. L Seguranca

Interpessoais Salério
5 Salario - Salario
Fatores Motivacionais
Order_n fj . Escritério 1 Escritorio 2 Escritorio 3
Predominancia

1 Realizacéo Realizacéo Trabalho em Si Realizacéo
2 Trabalho em Si - Trabalho em Si
3 Crescimento Crescimente Reconheciment Crescimento
4 Reconlecimento - ReconhecimenteResponsabilidade
5 Responsabilidade Responsabilidade -

Quadro5i Comparacados Resultado®ntre os Bcritérios.
Fonte: Elaborado pelo autor

Como Escritério 1 consideroge o escritorio de contabifide utilizado na
pesquisa e os Escritorios 2 e 3 sdo os utilizados na pesquisa feita @ssi®anotase que o
Fator Higiénico Politica Administrativa foi 0 que demonstrou ser 0 que menos causa
insatisfacdo nos empregados de dois dos trés escritorfagrQue apresentou os mais altos
niveis de insatisfacdo em todos os escritorios foi 0 Salario.

Em relacdo aos Fatores Motivacionais, a Realizacao foi a que mais demonstrou a
satisfacdo dos colaboradores, também, nos trés escritorios. A responsafulidai@¢or que
se destaconos trés lugares como a que menos satisfaz os funcionarios.

E possivel observar que a opinido dos empregados, mesmio de empresas
diferentes, sdo bastante semelhantes no que tange os sentimentos dos seus fsincionario
envohidos com a satisfacdo de se estar realizado com a atividade que éeeseesentir bem
no ambiente em que trabalha, alémfaieer parte de uma equipe de colegas que se tem um

bom relacionamento.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A empresa, indegndentedo seu rte depende principalmente do sBwc api t a l
humanoo p &g seus aljetivnsg Cantudo, também € de nosso conhecimento que
trabalhar com muitas pessoas ao redor pode ndo ser uma das tarefas mais &ogpies de
se realizar Cada individuo tem assuas necessidades, seus desejos, seus anseios e 0S
expressam de maneira peculiar e de acordo com as caracteristicas de cada um. Sendo assim, ¢
objetivo geral deste trabalhtmi delineado a partir @ interesse do pesquisador eanhecer
os fatoresgue motivam os funcionaris e identificar os fatores presentes no ambiente de
trabalho que poderiam gerar a insatisfacdo deste empregado em eelEr@oesa ou ao
ambierte onde executa a sua atividade laboral.

Foi possivel identificar qua maioria dos partipantes édo sexo feminino, sao
jovens entralezoito e vinte e cincanos que ainda ndo concluiram o ensino superior, mas que
ja entraram no mercado de trabalho em uma funcéo relacionada a sua area de estudo.
Interessante obseryaambéma forte presenca danulheres em uma profissao que por longo
tempo foi predominantemente masculina.

Dentre os Fatores Motivacionaiselecionados para este trabalho, o fator
Realizacdo foi considerado o mais satisfatério para a maior partenti@vistados. Isto
motiva e stisfaz os colaboradores ao cumprirem uma tarefa ou um desafio imposto a eles, o
gue gera um sentimento positivo ao funcionario e, de acordo com a Teoria dos Dois Fatores,
também é capaz de melhorar a aegtimado individuo.

Por sua vez, o fator Respongiglade foi o que apresentou uma regular auséncia
de satisfacdo por parte destrevistadoslssonos mostra quéoa parte dos empregados
sentese menos motivadem relacaaas responsabilidades delegadas a eles pela empresa, a
pouca autonomia e participacéia tomada de decisdes pelos seus superidesslo assim,
guando é delegado ao individagoder @ decidir, opinasobre determinaddassuntpo que o
faz sentir encorajadaconfiantee com mais vontade de agir por conta propl@ase sente
mais resporével e, consequentemente, mais motivadoaaoprometimento com os objetivos
tracados pela empresa.

Quanto ao$atores Higiénicos, o fator que reifled maior ndeinsatisfacéo para o
setor € o Politica Administrativa. Ogarticipantesdemonstraram pouca onenhuma
insatisfacdo em relacdo as normas, regras, orientacdes dos seus superiores na eonpoesa e

estes as aplicam no seu trabalho.
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O Fator Higiénico Salario, no entanto, foi o que mais mostrou a insatisfacao entre
os respondentes. Nes& que a mai@a dos colaboradores ndo concorda com a politica de
salérios adotada pela empresa e, por esta razdo, ssnipjusticados em relacéo a este fator.

E importante lembrar que Herzberg na sua teoria ndo considera o fator Salario em si como o
causador de insiafacdo,mas queo sentimento de injustica sentido pelo individeo a
capacidadele desmotivdo para o trabalho.

Os resultados obtidos com a pesquisa reafirmam a ideia de que a motivacao é
intrinseca ao ser humano. Porém, estar em um ambiente dbdnabsitivamente favoravel a
motivalo faz de um funcionario um individuo satisfeito tanto com a sua vida pessoal quanto
com a sua vida profissional, pois se sentird principalmente realizado e responsavel por todo o
Seu crescimento na empresa e na sua padticular.

Estar presente em um ambiente de trabalho que o traz satifdag&on que o
colaborador sinta vontade de sempre que possivel rantaotivadcee buscar algo que possa
gerar a motivacao e, deste modo, motivar inclusive a sua equipe ®lsgas cle trabalho.

Para construir um lugar em que o profissional ssetabem a empresa deve
também participar deste processo. E preciso que a empresa invista em aspectos que vao muito
além do conhecimento que o profissional tem ou aprimorar a suaaamiexecucao do
servico. E necesséario que sejam investidos fatores capazes de criar oportunidades que
resultem em satisfacdo para o empregado, que o faca buscar constantemente pelo seu berr
estar ao ter a certeza de que o seu empregadoentiva e 0 ajia nestabusca

Entendese, entdo, que a motivacdo dos colaboradores no seu ambiente de
trabalho € algo que pode determinar o sucesso ou o fracasso de uma organiza¢do. Assim, a
necessidade constante de capacitar seus profissionais e dusézgualmeante importante e,
por estarazdo,tornase possivel afirmague o ideal para uma empresa seria unir as suas
necessidades a colaboradores g@eonsideranpartes essenciais no processo de conquista
dos objetivos almejados pela organizacao.

Na posicdo de atervador desta pesquisa, considero ser de grande relevancia para
o0 bom desempenho de uma organizacéao ter profissionais que realmente gostam do que fazem,
gue se sentem felizes e satisfeitos tanto com a sua profissdo quanto com a empresa da qual faz
parte.E preciso existir uma relacdo de troca entre a empresa e 0 seu empregado como forma
de mantélosi o funcionario e a organizac&amotivados e dispostos a desempenhar cada vez
melhor as suas funcdes e responsabilidades.

Do ponto de vista do profissionak dcontabilidade, o estudo mostrou que a

maioria deles esta satisfeito com a sua atividagesar de grande parte do grupo ainda nao
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possuir todo o conhecimento tedrico adquirido até o término do seu curso de gradliéagao.

disso, os resultados desta pdsgq podem ser agregados e incorporados como noOvos
aprendizados na perspectiva da contabilidade gerencial e do comportamento das pessoas no
ambiente organizacionalA medida que o contador gerente esta atento aos fatores
motivadores dentro de sua equiperat uma melhor capacidade de compreender a sua
realidade e gerenciar o ambiente de trabalho de modo a possibilitar melhor qualidade de vida
dos seus colaboradores no servico.

Como aluno do curso de Ciéncias Contabeis, é importante ter o conhecimento da
existéncia de empresas que se preocupam com o funcionario como ser humano e como
profissional e ndo apenas como uma maquina que gera numeros e nUmeros para a
organizagdo. Ou seja, € importante ser vistoeconhecido dentro do ambiente onde se
trabalha como mn ser humano competente, inteligente, capaz, satisfeito e feliz com a
atividade profissional que executa e com a equipe da qual faz parte.

Por fim, sugerese a continuacdo dos estudos no futuro, peistratade um
assunto, que se bem aprofundado, podsrkecer as duvidas e as falhas que ainda existem,
ndo apenas na teoria desenvolvida por Herzberg, mas tands®demais teorias acerca da
motivacdo. Gdesenvolvimento do tema a partir da elaboracdo de novas pesquisas semelhantes
a esta permitird uma comu@acao entre resultadosi eaté mesmd a formulacdode novos
parametros para o estud@lém disso, outros pontos como qualidade de vida no trabalho,
indices de rotatividade e absenteismo nas empresas e 0s rpotivipseocorrem,relacées
interpessoais elima organizacional podem ser abordadosm pesquisas futurapois séo

temascomplementares ao estudo desenvolvido.
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ANEXO

uestionario

Caro (a) Senhor (a)

O questionéarioa seguir faz parte de um estudo sobre motivacdo e satisfacdo dos
funcionarios no ambiente de trabalho e tem a finalidade de coletar dados para o
desenvolvimento de trabalho de concluséo de curso. Todas as informacdes observadas no
levantamento dos dadosr@o utilizadas apenas para a pesquisa e, também, sera assegurado o
anonimato do participante.

O questionario ndo tem a intengdo de medir o conhecimento do participante, sendo
assim nao existem respostas certas ou erradas-s8iataontade para partiaip

A sua opinido é muito importante para a pesquisa!

GENERO:

(' )Masculino ( )Feminino

SUA IDADE:

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

() mais de 45 anos

SUA ESCOLARIDADE
( ) Ensino Médlio
() Ensino Superior Incompleto. Quairsad?

() Ensino Técnico Contabil

() Ensino Superior CompletQual curso?

HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NA EMPRESA:
( ) menos de 1 ano

( )delabanos

( )de6 al0anos



( )de1llal5anos
() mais de 15 anos
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NO

QUESTOES

Concordo
Totalmente

(4)

Concordo
Parcialmente

(©)

Discordo
Parcialmente

(2)

Discordo
Totalmente

(1)

A empresgossui estabilidade
financeira

As condigdes ambientais fisicas
(temperatura ambiente, nivel de
ruido, méveis, material de
escritorio, limpeza) do local de
trabalho sédo boas.

A empresa tem investido no seu
crescimento profissional, através
cursos e palestras de atualizacao

Fico feliz ao concluir uma tarefa
desafiadora.

Recebo elogios por um trabalho
bem feito.

Tenho oportunidade de crescimer
e desenvolvimento profissional ng
empresa.

Minha remuneracéo esta de acor
com a atividade que exer¢o na
empresa.

Tenho participacdo nas tomadas
decisbes de meu setor.

Posso decidir sobre assuntos que
afetam diretamente o meu trabalh

10

Tenho conhecimento da
importancia de cada tarefa que
realizo.

11

Meu chefe informa sobre a
cortribuicdo do meu trabalho pars
os resultados do setor.

12

Tenho oportunidades e condigfes
de realizar tarefas compativeis cq
meus conhecimentos e interesses

13

Meu gerente sabe delegar
responsabilidades.

14

Sinto-me realizado ao exercer me|
trabalho.

15

Os programas de software atende
as necessidades para a realizaca
do trabalho.

16

Minha remuneracéo esté de acor
com os valores praticados no
mercado.

17

Conhecgo as normas do escritorio
minhas atribuicbes, em meu setot

estao bem definidas.
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Tenho a compreenséo e orientag:
18 da chefia nas dificuldades técnica
do meu trabalho, na execucéo e
aprimoramento.

19 Sintome tranquilo e seguro em
relacdo ao meu emprego.

Posso contar com a ajuda
20 | colegas da emmpsa para soluciong
problemas inesperados.

Fonte: Sa (2009, p. 89 a 90)




