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RESUMO

Este trabalho descreve uma pesquisa realizada na empresa de Companhia de Aguas e
Esgotos do Rio Grande do Norte — CAERN, com a finalidade de analisar o nivel de
motivagdo dos funcionarios que trabalham no setor de manutencio a luz da Teona de
Frederick Herzberg. A metodologia utilizada foi exploratoria-descritiva, onde se aplicou
um questionario fechado para saber do perfil, identificar e analisar os Fatores Higiénicos e
Motivacionais dos entrevistados. Na populagdo de estudo, foi feito 'uma amosira
probabilistica com 21 funcionarios. Na coleta de dados, pdde-se verificar que a maioria dos
funcionarios entrevistados se mostraram motivados com a atual situagdo em que s€
encontram, de acordo com os Fatores Higiénicos e Motivacionais. Com este estudo, espera-
se que venha contribuir para um melhor desempenho no setor de recursos humanos da
CAERN, e que posa contribuir para uma melhor motivagdo e desenvolvimento dentro do
seu quadro de funcionarios.

Palavras Chaves: empresa, recursos humanos e motivacao.
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1 INTRODUCAO

Com o advento da globalizagdo econdmica e o aumento da competi¢do, torna-se nao
somente necessario, como fundamental as empresas a elaboragao de estratégias e politicas para a
motivagdo dos seus funcionarios.

As empresas ndo sdo constituidas s6 de maquinas mais também de pessoas Portanto
necessario que os empresarios busquem novos conhecimentos e habilidades favoraveis para a
motivagdo, e tragam para dentro dela solugdes para resolver o problema da desmotivagdo das
pessoas que compde sua empresa.

A motivagio é um dos principais fatores para o bom desempenho no trabalho, portanto.
investir nela trara varias vantagens para a organizagao.

Dentre os estudiosos da motivagao € possivel encontrar em suas teorias, diversas opinides
Existem empresas que motivam as pessoas utilizando um unico modelo, ja outras utilizam
modelos variados, como também existem empresas que ndo se preocupam com a parie
motivacional dos funcionarios.

Neste trabalho avaliaremos o nivel de motivagdo dos funcionarios do setor de manutengdo

da empresa de Companhia de Aguas e Esgotos do Rio Grande do Norte - CAERN.
1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

No mundo em que vivemos competéncia e eficiéncia representam a diferenca profissional.
Mas como alcangar esses objetivos se o ambiente ndo favorece? E de suma importancia ressaltar
que os fatores motivacionais variam de acordo com o tempo e o espago, ou melhor, sofrem
influéncia do contexto socio-econdmico e dos diversos fatores inerentes a cada individuo.

O desenvolvimento de politicas motivacionais no trabalho, surge como uma preocupagao
no meio académico, ndo so6 pelo aspecto material, mas sim pelo que ele favorece na humanizagao
do trabalho.

A maioria das empresas esta buscando um diferencial, seja na parte interna ou externa das
suas organizagdes. Para que o externo das empresas funcione bem, o interior delas precisam estar

em harmonia, ou seja, seus funcionarios precisam estar satisfeitos e motivados.
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Os funcionérios podem informar o que os motivam em seu ambiente de trabalho, com isso
o seu superior podera saber quais as necessidades de se melhorar, ou ainda de cessar os
problemas que estdo acontecendo para torna-los motivados em sua organizagao.

Nesse sentido, o objeto de estudo desse projeto é: qual o nivel de motivagdo dos

funcionarios que trabalham no setor de manuten¢io da CAERN?

1.2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Antes da implantagdo dos sistemas de abastecimento de agua no Rio Grande do Norte, do
século XVI até fins do século XIX, a populagdo se utilizava de barris ou ancoretas carregada por
animais. Em Natal, a agua era retirada da Fonte da Bica, no Baldo, e da Cacimba Sdo Tomé, na
Ribeira. Poucas pessoas tinham cisternas ou tanques em suas casas.

A 4gua encanada foi implantada pelo dinamarqués Felipe Leinhardt que viveu em Natal
por mais de 20 anos. Em 24 de junho de 1882, a Camara Municipal de Natal aprovou a
implantagio do servico de abastecimento de agua que era formado basicamente por oito
chafarizes e um tanque com capacidade para 100 mil litros de agua. Em abril de 1900 o contrato
com a Camara foi renovado e Felipe Leinhardt forma sociedade com o dalmata Nicolau Bigois.
Um ano depois, o primeiro, que era major honorario do Exército, foi transferido para o Rio de
Janeiro e Bigois assume sozinho o abastecimento de agua na capital.

No governo do interventor Mario Camara, em 26 de abril de 1935, através do Decreto
823, foi criada a Comissdo de Saneamento de Natal para atuar nos servigos de agua e esgotos. Em
24 de maio do mesmo ano, foram contratados os servigos do engenheiro Saturnino de Brito que ja
vinha executando obras dessa natureza em diversos estados do pais. A administragdo Rafael
Fernandes inaugurou varias obras no dia 13 de maio de 1939.

Com o aumento na demanda dos servigos de agua e coleta de esgotos, o aparecimento do
PLANASA (Plano Nacional de Saneamento), surge a necessidade de uma estrutura com
flexibilidade administrativa e financeira para captar recursos a serem investidos na execugdo de
obras de saneamento.

O governador do estado, Monsenhor Walfredo Gurgel, determinou a criagdo da
Companhia de Aguas e Esgotos do Rio Grande do Norte, através da Lei 3.742 de 26 de junho de

1969, atendendo um dispositivo legal que aprovou a 4* Etapa do Plano Diretor de
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Desenvolvimento Econémico e Social do Nordeste, coordenado pela SUDENE. Em 02 de
setembro do mesmo ano, a Assembléia Geral Extraordinaria empossou a primeira diretoria da
CAERN, presidida pelo engenheiro Moacyr Tavares Rolim.

A CAERN tem como missdo atender a toda populagdo do Rio Grande do Norte, com agua
potavel, coleta e tratamento de esgotos, de forma a contribuir para a melhoria da qualidade de
vida de seus usuéarios, com postura empresarial adequada e inovadora, integrada aos demais
setores do saneamento basico e respeitando os fatores socio-economicos ambientais.

Os principais objetivos da CAERN sdo o de divulgar e estruturar a empresa, disciplinar e
uniformizar as atividades de cada éarea, orientar os empregados, servir de Instrumento de Consulta
Permanente no que se diz respeito a estrutura organizacional entre outros.

A Companhia tem como diretrizes principais:

e Desenvolver agdes permanentes para a obtengdo de recursos internos e externos, visando
a universaliza¢do dos servigos de abastecimento de agua e esgotamento sanitario;

e Preocupagido permanente com a preservagdo ambiental, visando a prote¢io dos recursos
hidricos e melhoria da qualidade de vida;

e Integragdo com os Poderes Municipais, Estaduais, Federais e com a Comunidade, para
solugdo dos problemas de saneamento basico;

e Desenvolvimento de politicas e agdes na area de Recursos Humanos, visando a
capacitagdo, motivagdo e integragao dos empregados e a predominancia de uma cultura
adaptavel as mudangas;

e Desenvolvimento de Politica de Comunicagao, visando a transparéncia dos atos, planos e
programas da Empresa, na busca permanente da formagio de uma imagem positiva da
CAERN;

e Elaborar e desenvolver programa de comunicagdo e marketing para a CAERN entre

outros.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar o nivel de motivagdo dos funcionarios que trabalham no setor de manutencédo da
CAERN a luz da Teoria de Frederick Herzberg.

1.3.2 Objetivo Especifico

- Identificar o perfil dos funcionarios.
- Identificar e analisar o nivel de motivacao dos funcionarios da empresa.
- Identificar e analisar Fatores Higiénicos e Motivacionais de acordo com a Teoria de

Herzberg.

1.4 JUSTIFICATIVA

Com o mundo tornando-se globalizado a competi¢do no mercado de trabalho cada vez
mais acirrada, tornou-se necessario a existéncia de empresarios mais competitivos. Isso causou
mudangas no que se diz respeito a empresa e funcionarios, que passaram a exigir trabalhadores
mais aptos, qualificados e motivados, dentro da organizagdo. As empresas estdo procurando fazer
o maximo para que o empregado alie-se a elas e com isso possa contribuir para um bom
funcionamento dentro da mesma.

A eficacia de uma empresa esta em atender bem seus clientes e com isso € vinculado
diretamente pela forma de atendimento interpessoal dos funcionérios, que ah apresentam, pois
sao eles que representam o perfil da empresa.

O desempenho de cada funcionario requer muito mais que habilidades profissionais,
levando em consideragdo que eles passam cerca de 10 horas por dia envolvidos com a empresa
onde trabalham, assim pode-se dizer que uma empresa € mais que um local onde se desempenha
fungdo para qual foi contratado. Cabe a institui¢do criar artificios para propiciar um ambiente
agradavel, para isso refletir positivamente diante do cliente, o funciondrio tém que servir de

“cartdo de visitas” da empresa.




FARN

Todas essas questdes podem estar interferindo na motivagdo dos funcionarios e,
conseqiientemente, no seu desempenho. Desta forma, torna-se relevante estudar a motivagdo dos
funcionarios da CAERN.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MOTIVACAO

O termo motivagdo nas empresas indica um estado psicologico de disposi¢do ou de
vontade de perseguir uma meta ou realizar tarefas.

Chiavenato (1994, p.502) ressalta em termos genéricos que motivagao “é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto €, tudo aquilo que da origem a alguma

propensdo a um comportamento especifico”.
Para Koontz (1987, p.136) motivagdo “é um termo genérico que se aplica a toda classe de

impulsos, desejos, necessidades, vontades e forgas semelhantes™.

Ja para Bateman (1998, p.360) motivagdo refere-se “a forgas que energizam, dirigem e sustentam

os esforgos de uma pessoa”.
Para Maximiano (2000, p.347) “a motivagdo indica o conjunto de razdes ou motivos que

explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de a¢@o ou comportamento humano™.
Portanto, pode-se dizer que motivagdo € um processo continuo de satisfacdo de
necessidades, e que sdo impulsionadas a algum comportamento, que os mobilizam em diregdo a

determinados objetivos, realizaveis no contexto direcional da organizagao, isto ¢, compartilhados

coletivamente.
2.2 TEORIAS DA MOTIVACAO

2.2.1 Hierarquia das Necessidades

Essa Teoria foi desenvolvida por Abraham Maslow, que hierarquizou as necessidades
humanas em cinco niveis, formando uma espécie de piramide. As necessidades humanas sdo
divididas em cinco categorias como: as necessidades fisiologicas ou basicas, necessidades de

seguranga, as necessidades sociais, necessidades de estima e a necessidades de auto-realizagdo.
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Figura 2.1 — A Hierarquia das Necessidades de Maslow

Evolucio das
necessidades

e

FONTE: Extraido de MAXIMIANO (2000, p. 351)

e Necessidades Fisiologicas ou Basicas: sdo necessidades que o ser humano ndo pode ficar
sem como alimento, agua, vestuario, abrigo, sono e satisfagdo sexual;

e Necessidades Sociais: 0 ser humano tem a necessidade de pertencer, de serem aceitas por
outros, ter amizades, inter-relacionamento humano, amor entre outros.

e Necessidades de Estima: conduz a sentimentos de autoconfianga, auto-aprecia¢do, amor-
proprio, reconhecimento, status, valor, forcas entre outros;

e Necessidades de Auto-Realizagio: é a mais alta necessidade em sua hierarquia. E o desejo
de torna-se uma pessoa capaz de maximizar potencial e realizar alguma coisa.
Para Montana e Charnov (1999, p. 206)

Maslow néo teve a intengiio de dizer que qualquer necessidade sempre recebe uma
satisfagdo completa. Pelo contririo, ele acreditava que ¢ preciso um minimo de
satisfagdo antes que uma necessidade deixe de preocupar a pessoa a exclusdo de outros,
mais elevados.

A hierarquia das necessidades de Abraham Maslow , segundo Maximiano (2000, p.350)

As necessidades basicas estdio na base da hierarquia. As pessoas procuram satisfazé-las
antes de se preocupar com as de nivel mais elevado ¢ uma necessidade em qualquer
ponto da hierarquia precisa ser atendida antes que a necessidade de nivel seguinte se
manifeste. Se uma necessidade ndo for satisfeita, a pessoa ficara estacionada nesse nivel
de motivacio.
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As necessidades estdo dispostas numa hierarquia sendo assim motivados por elas em

ordem ascendente.

2.2.2 Teoria de Herzberg

A motivacdo das pessoas segundo Frederick Herzberg depende de dois Fatores chamados

de Higiénicos e Motivacionais, que explicam o comportamento das pessoas no ambiente de

trabalho.
Para Hampton (1992, p. 59) “cada fator motivacional tem sentido diferente, um motiva

apenas o exterior, ou seja, 0 que muitas pessoas reunidas com os mesmos objetivos podem

conseguir. O outro motiva o interior, ou seja, que tem objetivos diferentes”.

Quadro 1 — Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
Contetdo do cargo Conteado do cargo
(Como o individuo se sente a respeito de seu | (Como o individuo se sente a respeito de sua
CARGO) EMPRESA)
. 1. O trabalho em si 1. As condigdes de trabalho
2. Realizagdo 2. Administragdo da empresa
3. Reconhecimento 3. Salario
4. Progresso Profissional 4. Relagdes com o supervisor
5. Responsabilidade 5. Beneficios e servigos sociais

FONTE Extraido de CHIAVENATO (2002, p. 512)

Os Fatores Higiénicos (ou Fatores Extrinsecos), sdo fatores encontrados no ambiente das
organizagdes, e se referem as condigdes onde o individuo desempenha seu trabalho. Estes sdo:
estilo de supervisdo, salarios, politicas de administragdo pessoal, condigGes fisicas, seguranga no
trabalho, o clima de relagdes entre a diregdo e o individuo entre outros.

A motivagdo extrinseco refere-se essencialmente a um tipo de relagdo entre meios e fins,
ou seja, adotamos certos comportamentos para receber (ou evitar) certos incentivos (ou punigdes)
externos a uma tarefa. Assim, somos motivados a realizar a tarefa (meios) para receber a

recompensa desejada (fins). (Wagner III, 1999 p. 53)
Heller (2000, p. 10) afirma que “as necessidades de elementos no trabalho ndo sdo

capazes de motivar, mas causam insatisfagdo quando ndo atendidas”.
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De acordo com Chiavenato (2002, p. 511), a Teoria de Herzberg

Afirma que Fatores Higi€nicos, quando 6timos, apenas evitam a insatisfagio nos
empregados, pois ndo conseguem elevar a satisfagdo e, quando a elevam, ndio conseguem
sustenta-la elevada por muito tempo. Porém, quando precarios, os Fatores Higiénicos
provocam insatisfagio.

Observa-se entdo que ndo basta estar com os Fatores Higiénicos satisfeitos, € preciso
procurar manter e controlar o ambiente psicologico livre de noticias que desestimulem o trabalho
normal das pessoas.

Fatores Motivacionais (ou Fatores Intrinsecos), estdo relacionados com o cargo ou tarefa
que o individuo executa. Estes envolvem a auto-realizagdo, o crescimento individual e de
reconhecimento. Estdo sob o controle do individuo.

A motivagdo intrinseco ¢ essencialmente a motivagdo pelo proprio trabalho, ou seja. um
desejo de trabalhar duro simplesmente pelo prazer de cumprir a missdo. Este tipo de motivagéo (e

comportamento) € fim por si s6. (Wagner II1, 1999 p. 53)

Quadro 2 — Fatores Satisfacientes e Fatores Insatisfacientes

AUSENCIA PRESENCA

Fatores Motivacionais

Nao-satisfag¢do Satisfagdo

Fatores Higiénicos

Insatisfacdo Nao-insatisfagao

FONTE: Extraido de MAXIMIANO (2000, p, 359)

Para Maximiano (2000, p. 358) a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg afirma que “apenas
o trabalho em si e os fatores que lhe sdo diretamente relacionados podem fazer as pessoas
sentirem-se satisfeitas”.

Para Bateman (1998, p. 368) “os Fatores Motivacionais criam a propria fungdo, ou seja, o

Que as pessoas fazem no trabalho™.
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E preciso que o individuo enxergue que ha possibilidade de executar suas habilidades e

desenvolver suas aptiddes.
Herzberg e Maslow apresentam pontos de concordancia que configuram a motivagio do

comportamento humano, pois os Fatores Higiénicos de Herzberg esta relacionada com as
necessidades primarias (fisiologica, seguranca e social) de Maslow e os fatores motivacionais se

referem as chamadas secundarias (estima e auto-realizagao).

2.2.3 Teoria de McClelland

Bateman (1998, p. 366) ressalta que a Teoria de McClelland identificou varias
necessidades basicas muito importantes para os administradores como:

e As necessidades de realizagdo sio pessoas desafiadoras que buscam metas razoavelmente
dificeis, adotam um enfoque realista, gostam de trabalhar durante muito tempo, tem
obsessdo pelo sucesso e por atingir metas;

As necessidades de afiliagio sdo pessoas com altos niveis de bom relacionamento €
podem estar menos interessados em altos niveis de desempenho. Também obtém prazer
com fato de ser amados e tendem a evitar a dor de ser rejeitados por grupos sociais;

As necessidades de poder geralmente sao pessoas que buscam posigdes de lideranga; sao

enérgicos, francos, persistentes e exigentes € gostam de ensinar e falar em publico.
De acordo com Bateman (1998, p 367) a Teoria de McClelland “baixas necessidades de

filiagdo e de poder que variam de moderadas até altas estao associadas ao sucesso administrativo,

tanto para os administradores de niveis mais altos quanto para os de niveis mais baixos”.

Koontz (1987, p. 150) a Teoria de McClelland para os administradores “geralmente

apresentaram elevadas necessidades de realizagio e poder e reduzida necessidade de afiliagao,

mas em nenhum como a niveis tdo altos ou tdo baixos quanto 0$ alcangados pelos individuos

empreendedores”.

2 2.4 Teoria da Expectativa

A teoria da expectativa procura explicar como expectativas e crengas as pessoas tem com

relagdo ao seu trabalho.
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A teoria propde trés pontos que sao:
e O desempenho que se alcanga € proporcional ao esforgo que se faz;
0 esforgo que se faz ¢ proporcional ao valor que se da a recompensa €

Se a recompensa for atraente, a motivagao para fazer o esforgo sera grande.
p. 145) “as pessoas serao motivadas a fazer

Teoria da Expectativa para Koontz (1987,

coisas para alcangar alguma meta na medida em que esperarem que certas agoes, de sua parte, as

ajudem a alcangar a meta”.
J4 para Maximiano (2000, p. 378) “a teoria da expectativa procura explicar a cadeia de

causas e efeitos que vai desde o esforgo inicial até a recompensa final”.

Portanto. a teoria liga o esforgo ao desempenho e este a recompensa,
a-se um processo de administrar

como tudo depende

da importancia da recompensa, administrar a motivagao torn

recompensas.

2.2.5 Teoria da Equidade
A Teoria da Equidade para Bateman (1998, p. 372) “é definida quando os individuos sdo
s3o tratados no modo de resultados (pagamento) € insumos (esforgos)”.

(1998, p. 372) “elas avaliam a equidade com que a organizagao as trata”.
a e Charnov (1999, p. 216) “¢ a luta pela igualdade, que emerge apenas

avaliados como
Para Bateman
Segundo Montan

depois que alguma desigualdade ou injustica € percebida”.

A Teoria da Equidade permite as diferencas nas pessoas ¢ eles sdo motivados por suas

expectativas, quando percebem desequilibrio surge a tensao.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa tera como finalidade uma analise de estudo o nivel de motivagdo dos
funcionarios do setor de manutengdo da CAERN. Esta pesquisa pode ser caracterizada como
exploratoria-descritiva. Exploratoria, pois busca coletar o maior nimero de informagdes ao
estudo em questdo. E descritiva por que expoe caracteristicas de uma determinada populagao ou

de determinado fendmeno (Vergara 1998, p.47).

3.2 POPULACAO DE ESTUDO

Universo define a populagdo, pois ndo € o nimero de habitantes de um local, mas sim um
conjunto de elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem caracteristicas
que serdo objetos de estudos. (Crespo, 1999 p.19).

A populagdo para esta pesquisa constitui-se de 63 funcionarios que trabalham no setor de
manutencéo da CAERN. Foi utilizada uma amostra aleatoria simples, havendo uma inviabilidade
de realizar a pesquisa a nivel populacional.

Foi utilizada uma amostra probabilistica de 21 funcionarios do setor de manuteng@o, com

95% de acerto € 5% de erro amostral.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA

Para Lakatos (1996, p. 88) “o questionario ¢ um instrumento de coleta de dados
constituido por uma série ordenada de perguntas’.

O instrumento de coleta de dados utilizado nesta pesquisa, foi um questionario estruturado
e composto em sua totalidade por questdes fechadas, contendo 7 questdes relacionadas ao perfil
dos funcionarios e 25 frases aos Fatores Higiénicos e Motivacionais de acordo com a Teoria de
Herzberg. Visto que cada grupo de 5 estio relacionadas a cada fator, como motivagdo com

colegas, chefia, salario, promogdes € natureza da tarefas.
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3.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada pelo proprio pesquisador através de um questionario
entregue a cada funcionario da empresa. O preenchimento foi desenvolvido de forma individual e

devolvido ao pesquisador.
3.5 ANALISE DOS DADOS
Os dados coletados na pesquisa foram tabulados através do programa excel e analisados

quantitativamente, com utilizagio de ferramentas estatisticas. Gerando analise descritiva a cada

uma dos cinco Fatores de Herzberg.
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4 ANALISE DOS DADOS
4.1 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

Serdo apresentados e analisados os dados obtidos através do questionario, aplicado a
cada funcionario do setor de manutengio da CAERN, onde descreve o perfil dos
entrevistados.

4.1.1 Sexo

Grafico 1

1

0 Masculino
EFeminino

Na pesquisa pdde-se verificar que 100% dos entrevistados sdo do sexo masculino. Isso
é explicado porque os pesquisados trabalham no setor de manutengdo e, culturalmente essa

tem sido uma fung¢do destinada aos homens.




4.1.2 Faixa Etaria

Grafico 2
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Observa-se que 42,85% dos entrevistados estdo na faixa etaria entre 40 a 46 anos,

seguido pelos que tém entre 26 a 32 e 47 a 53 anos com 19,04% cada. Ja 9,52% dos

pesquisados estdo na faixa de 33 a 39 anos, 4,76% estdo entre 18 a 25 e 54 a 60 anos.
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4.1.3 Renda Familiar

Grafico 3
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A renda familiar revela que 57,14% dos funcionarios tém uma renda entre RS 400.00 a
1.000,00 reais, menos de 4 salarios minimos. Ficam na faixa de R$ 1.001,00 a 1.600,00 reats
com 19,04%., e 4,76% nas faixas de R$ 2.200,00 a 2.800,00 e RS 2.801,00 a 3.400,00.
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4.2.4 Estado Civil

Grafico 4

85,71%

‘W Casado
E Divorciado
0 Qutros

-
-

O Grafico 4, indica que a maioria dos entrevistados 85,71% sao casados, 9,52%
responderam outros ¢ 4,76% sdo divorciados. Ficou evidenciado, no grafico anterior da faixa
etaria, que a maioria se apresentou com uma idade avangada. Isso explica o alto indice de

casados.
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4.1.5 Grau de Instrugao

Grafico 5
& ]
& 42,86% |
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Os dados revelam que 42,85% tem o 2° grau completo, 19,04% o 2° grau incompleto,
ja os que tém o 1° grau e o superior completo perfazem o percentual de 14,28% e 9,52% tém
o superior incompleto.

Como a pesquisa teve como base os técnicos e os operadores que entraram no ultimo
concurso, onde era exigido um certo grau de estudo, a pesquisa mostrou que a sua maioria
(42,85%) tem o 2° grau completo. Antigamente, o grau de instrugdo ndo era exigido pela

empresa.
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4.1.6 Tempo na Empresa

Grafico 6
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Observa-se que mais da metade das pessoas pesquisadas 66,66% tém mais de 9 anos
na empresa, outras 23,80% estdo entre 1 a 3 anos e 9,52% menos de 1 ano dentro dela

O que justifica o tempo de servigo elevado na empresa, ¢ a idade dos funcionarios. ja
mostrado na faixa etaria, que obteve um indice alto. Podendo assim mostrar que ha uma ceria

estabilidade dentro da empresa.




28

4.1.7 Remuneragdo (Salarios Minimos)

Grafico 7
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Com a remuneragdo, a pesquisa mostra que 28,57% recebem entre 2 a 3 salarios
minimos, e de 1 a 2 ¢ 5 a 6 obteve-se um percentual de 23,80%, 14,28% revelaram que

recebem de 4 a 5 e outras com 9,52% estdo entre 3 a 4 salarios minimos.
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4.2 FATORES DE MOTIVACAO
Em seguida serdo descritos os fatores relacionados a motivagdo do trabalho, segundo a
Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg. Os trés primeiros dizem respeito aos Fatores

Higiénicos e os dois ultimos, aos Fatores Motivacionais.

4.2.1 Motivagdo com os Colegas

Grafico 8
s 51,4
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‘O Indiferente
O Motivado
B Muito Motivado

Na pesquisa verificou-se que 51,4% estdo motivados com o relacionamento dos
colegas, e 26,7% se sentem muito motivados, porém 8,6% se sentem muito desmotivados ¢ ha
uma equidade diante dos desmotivados e os indiferentes.

Com essa percentagem de 51,4% estarem motivados propicia um ambiente de trabalho
agradavel. A maioria dos entrevistados mostrou-se motivados com a colaboragdo dos seus
colegas de trabalho, com o tipo de amizade que seus colegas demonstraram por eles, com a

maneira com que se relacionam com seus colegas, com a confianga e a quantidade de amigos.
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4.2.2 Motivagao com a Chefia
Grafico 9
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No Gréfico 9, constatou-se que 46,7% estdo motivados seguidos de 12.4% muito
motivados com a chefia. J& 17,1% se mostram indiferente, para 14,3% estdo desmotivados.
em seguida com e com 9,5% estdo os que se sentem muito desmotivados.

Esses dados vém nos mostrar que a maioria dos funcionarios estdo motivados com o
modo como o chefe organiza o trabalho no setor, com o interesse do chefe pelo trabalho seu

trabalho, com o entendimento entre eles, com a maneira como o chefe os trata e a capacidade

profissional do mesmo.
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4.2.3 Motivagdo com o Salario
Grafico 10
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34,3% dos funcionarios mostraram-se motivados com o salario que recebem, por outro
lado 30,5% estdo desmotivados. 20% se sentem muito desmotivados, e 15,2% revelam estar
indiferente com o salario. Nenhum dos pesquisados ndo estdo muito motivados.

Observa-se nessa pesquisa que 34,3% estdo motivados, mas com uma diferenga muito
pequena apenas de 3,8% em relagdo aos que estdo desmotivados.

Segundo MAXIMIANO (2000, p.359) a Teoria de Herzberg afirma que “quanto mais
contente a pessoa estiver com seu salario, menor sera sua disposi¢do para reclamar desse
aspecto de sua relagdo com a empresa. Consequientemente, maior a satisfagdo do trabalhador
com o ambiente de trabalho”.

Para CHIAVENATO (2002, p. 511) a Teoria de Herzberg, afirma que os Fatores
Higiénicos “seu efeito é como o de certos remédios: evitam a infec¢do ou combatem a dor de

cabeca, mas ndo melhoram a saude”.
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4.2 4 Motivagdo com Promogdes

Grafico 11
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No Grafico 11, 34,3% se mostram desmotivados com as promogdes, proximo dessa
percentagem esta os que se sentem muito desmotivados com 29,5%, com 22, 9% demonstram
esta indiferente, 7,6% motivados e 5,7% muito motivados.

Em relag@o as promogdes mais de 60% dos entrevistados ndo estdo satisfeitos com as
promogdes da empresa, isso mostra o alto grau de desmotivagdao. Em qualquer orgdo do
Estado s6 é permitido entrar através de concurso publico. E o caso da CAERN, pois a politica
da mesma ndo permite que esta promova o funcionario, o que so seria possivel fazendo outro
CONCUrso.

De acordo com Koontz (1987, p. 143) na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg “sao os

verdadeiros motivadores, porque tem a potencialidade de produzir um sentido de satisfagdo™.
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4.2.5 Motivagdo com a Natureza das Tarefas

Grafico 12
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Com relagdo ao Grafico 12, 60,0% dos entrevistados se sentem motivados com a
natureza das tarefas, outros 21,9% se mostram muito motivados, para 9,5% indiferentes. com
5.7% muito desmotivados e 2,9% desmotivados.

Diante da pesquisa pode-se dizer que a maioria estdo satisfeitos com a natureza das
tarefas que executam. Estdo motivados com o grau de interesse que as tarefas despertam, com
a capacidade do seu trabalho absorver entre outros.

De acordo com CHIAVENATO (2002, p. 511) na Teoria de Herzberg “guando os

Fatores Motivacionais sdo 6timos, eles provocam satisfagao”.




4.2.6 Média global

Grafico 13
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Na média global, podemos verificar que 81,9% estdo motivados, 9.5% demonstraram

esta indiferente e 8,6% estdo desmotivados.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

De acordo com as informagdes sobre o perfil conclui-se que todos sdao do sexo
masculino, na faixa etaria de 40 a 46 anos. Com rela¢do a renda familiar 57,14% tém uma
renda menos de 4 salarios minimos, no estado civil a maioria (85,71%) sdo casados, o grau de
instrugdo revelou que 42,85% tém o 2° grau. Os funcionarios em sua maioria trabalham ha
mais de 9 anos na empresa e recebem remunerag@o entre 2 a 3 salarios minimos.

Nos Fatores Higiénicos verificou-se que 51,4% estdo satisfeitos com os colegas de
trabalho e demonstram gostar das pessoas com quem convivem a maior parte do dia Se
mostraram motivados também com a chefia

Podemos concluir baseado nas respostas dadas, que em relagdo aos colegas, a chefia e
aos salarios se mostraram motivados. Por tanto, os Fatores Higiénicos quando elevados, em
que é o caso, eles apenas evitam a insatisfagdo, ndo conseguem elevar a satisfagdo.

Os Fatores Motivacionais foram perguntados sobre as promog¢des da empresa onde
34,3% responderam que estdo desmotivados, na natureza das tarefas foi identificado que 60%
dos entrevistados estdo satisfeitos com que executam ou com o interesse que as tarefas
despertam.

Tendo desenvolvido as analises dos resultados que foram obtidos na pesquisa
realizada na CAERN, julga-se apresentar algumas recomendagdes, que possibilitem uma
melhoria na empresa. Nos Fatores Higiénicos os funcionarios demonstraram a ndo-
insatisfacdo, ou seja, estdo apenas evitando a insatisfagdo. Nos Fatores Motivacionais a
maioria dos colaboradores estdo motivados com a natureza das tarefas isto mostra que estao
satisfeitos, ja com relagdo a promogao os colaboradores estdo desmotivados.

Podemos dizer que os funcionarios trabalham melhor com um bom relacionamento
com colegas, chefes e um bom salario e trabalham motivados com a natureza da tarefa que
realizam.

Diante dessa explanagdo, seria apropriada a organizagdo abrir concursos intemos ou
melhorar sua politica de carreira, para que os funcionarios pudessem subir de fung@o e assim
se mostrar mais satisfeitos com a empresa.

Portanto, para que haja uma melhor qualidade nos servigos, segundo a Teoria de
Herzberg é preciso que o individuo esteja motivado com as promogdes e a natureza do

trabalho.
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I - PERFIL DO ENTREVISTADO

I - Sexo [ | Masculino Feminino

2 - Faixa Etaria (em anos)
118 a 25 1126 a32 [133a39 1140 a 46

(147 a S3 154 a60 [l acima de 60 anos

3 - Renda Familiar Mensal (em R$)

(1400 a 1.000 [11.001a1.600 [11.601a2.200 112201 a 2 800
[12.801 a 3.400 113.401 a 4.000 [Tacima de 4 000
4 — Estado Civil
Il Casado (a) [ Solteiro (a) [ | Divorciado (a) [ Viavo (a)
[ I Qutros

S — Qual o seu Grau de Instrugido?
1% Grau 112" Grau incompleto 112" Grau completo

['1 Superior incompleto | | Superior completo 4

6 ~ Ha quanto tempo trabalha na empresa?
['1 Menos de 1 ano 11 ano a 3 anos [13 a5 anos |

[15a7anos [17 a9 anos [ 1 mais de 9 anos

7 - Qual a sua remuneragao? (em salarios minimos)
f11a2 [12a3 [13a4 [14a5 [15a6.




As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho. Indique o quanto
vocé se sente motivado ou desmotivado com cada um deles. Nos parénteses que antecedem

cada frase, anote o nimero (de 1 a 5), que melhor representa sua resposta

I Muito desmotivado
2 Desmotivado

3 Indiferente

4 Motivado

5

Muito motivado

) Com o espirito de colaboragio dos meus colegas de trabalho

) Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor

) Com o numero de vezes que fui promovido nesta empresa

) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido

) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim

) Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam

) Com o meu salario comparado com minha capacidade profissional
) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho

() Com a maneira como a empresa realiza promogdes de seu pessoal
11.( ) Com a capacidade de meu trabalho absorver

12.( ) Com o meu salario comparado ao custo de vida

13.( ) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu fago

14.( ) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho
15.( ) Com a quantia em dinheiro que recebo no final do més

16.( ) Com as oportunidades de ser promovido pela empresa

I7.( ) Com a quantidade de amigos que tenho entre meus colegas de trabalho
18.( ) Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho

19.( ) Com o entendimento entre eu e o meu chefe

20.( ) Com o tempo que eu tenho de esperar por uma promogio nesta empresa
21.( ) Com o meu salario comparado com o esforgos no trabalho

22.( ) Com a maneira como o meu chefe trata-me

23( ) Com a variedade de tarefas que realizo

24.( ) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho
25( ) Com a capacidade profissional do meu chefe

P — — — — — — — —
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