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RESUMO

O Presente trabalho foi realizado através de uma analise do nivel
motivacional dos colaboradores da Agéncia RAF, tendo como objetivos identificar os
Fatores Motivacionais e Higiénicos a partir da Teoria dos Dois Fatores, como
também descrever quais fatores apresentam maior grau de relevancia para os
entrevistados. A motivagao € uma ferramenta que contribui significativamente para o
desenvolvimento das organizagdes, por criar um ambiente de trabalho que ajuda a
enriquecer a vida dos trabalhadores, satisfazendo tanto os requerimentos do
trabalhador quanto do seu empregador, atendendo as necessidades de todos.
Analisando os resultados desta pesquisa conclui-se com relagcdo aos Fatores
Motivacionais que na visdo dos colaboradores entrevistados, consideram-se
satisfeitos com relagdo a responsabilidade, e para fatores como Realizacao,
Crescimento e Reconhecimento estando satisfeitos as vezes e o progresso sendo
considerado um fator de insatisfacdo. Para os Fatores Higiénicos conclui-se que
para os itens Supervisdo, Condicdes de Trabalho, Politicas da empresa,
Relacionamento Pessoal e Remuneragao os respondentes os consideram fatores
nao insatisfeitos. Apds classificagcdo dos entrevistados com relacdo aos Fatores
Relevantes, a pesquisa péde demonstrar que o “Reconhecimento” é o item
considerado mais relevante entre os colaboradores, enquanto o item “Poder” foi
atribuida @ menor média, onde os colaboradores da organizagao n&o atribuem como

relevantes o poder com relagdo ao ambiente de trabalho.
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MOTIVATION: AN ANALYSIS OF MOTIVATIONAL LEVEL EMPLOYEE OF THE
AGENCY RAF

ABSTRACT

The present work was carried out by analyzing the motivational level of
employees RAF Agency, with the objective to identify the Motivational Factors and
Hygienic from the Theory of Two Factors, as well as describe what factors have
greater relevance to the respondents. Motivation is a tool that significantly contributes
to the development of organizations, by creating a work environment that helps
enrich the lives of workers, satisfying both the requirements of the worker as from
your employer, meeting the needs of all. Analyzing the results of this research
concludes with respect to Motivational Factors in the view of respondents employees
deemed to be satisfied with respect to liability, and factors such as Director, Growth
and Recognition sometimes being satisfied and the progress being considered a
factor dissatisfaction. For Hygienic Factors is concluded that for items Supervision,
Working Conditions, Company Policies, Personnel Relations and Compensation
respondents consider factors not dissatisfied. For Hygienic Factors is concluded that
for items Supervision, Working Conditions, Company Policies, Personnel Relations
and Compensation respondents consider factors not dissatisfied. After classification
of respondents in relation to Relevant Factors, the research was able to demonstrate
that the "Recognition” is the item considered most relevant among employees, while
the "Power" item was attributed to lower average, where employees of the

organization do not attach as relevant power with respect to the work environment.

Words Keys: Motivation, Theory of Two Factors, Satisfaction.



1 INTRODUGAO

O atual mundo empresarial globalizado e competitivo configura-se por
aceleradas, complexas e significativas mudancas em todas as dimensdes do
ambiente. Este cenario, resultado de mudangas no ambiente externo e interno das
organizagdes, tem causado impacto no ambiente das empresas, constituindo um
conjunto de fatores de pressdo que as obrigam a buscarem alternativas e novas
oportunidades de negdcios, 0 que exige criatividade, inovacgao, rapidez na tomada
de decisdo e na maximizagao dos servicos e competéncias.

Esta dindmica competitiva contribui para tornar cada vez mais 0s recursos
humanos um fator diferencial de competicdo e sucesso no mercado, seja na forma
de capital intelectual, tecnologia, prestagcao de servigos ou outra qualquer, que na
esséncia tem origem e fundamento nas pessoas. Desta forma, a participagdo de
funcionarios dispostos a empenhar conhecimentos na busca de resultados para a
empresa € um desafio aos gestores, onde os resultados operacionais dependem em
grande parte dos recursos humanos nas organizagdes.

A gestdo empresarial se enriquece ao reconhecer os fatores motivacionais
dos individuos, como motivar as pessoas a alcangar os resultados desejados e
necessarios tem sido tema importante para organizagdes. O processo de motivagao
nos individuos se da de forma intrinseca, em que cada um desenvolve impulsos
motivacionais distintos em momentos diferentes, reconhecendo que estas forgas
afetam diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas proéprias vidas.

O motivo é considerado como aquilo que impulsiona o individuo a agir de
determinada maneira, toda pessoa € unica, com caracteristicas e necessidades
proprias que variam de individuo para individuo, produzindo assim diferentes
padrées de comportamento. De acordo com Chiavenato (2003), a motivagado € um
fator interno que merece extrema atencdo, pois é através da motivagdo que os
colaboradores demonstram prazer em realizar suas tarefas e se sentem realizados
com os resultados que obtém.

E importante que as organizacdes tenham em mente essa importante
ferramenta que é a motivagao, sendo neste ponto que o departamento de Recursos
Humanos deve atuar, buscando através de suas técnicas, tragar estratégias de
interacao entre todos os setores, elaborar analises comportamentais, acompanhar

descritivos de atividades, entre outras.



Preocupar-se com os funcionarios e reconhecer o mérito do talento humano
na organizagao pode acarretar a motivagéo destes, o compromisso com os objetivos
da organizacao por parte desses colaboradores pode ser reforgado quando a visao
organizacional € compartilhada e quando o crescimento da organizacgao significar o
seu proprio crescimento, mas outras variaveis também sédo de extrema importancia
para a motivacao do individuo.

Muitas empresas visando um diferencial competitivo ja se preocupam com o
nivel de motivacdo dos empregados, ndo simplesmente pelo fato de que desejam
sua felicidade, mais sim, pelo que isto representa em termos de resultados
financeiros para a empresa. Por outro lado, essas empresas também sao
responsaveis pelo sucesso profissional e pessoal dos funcionarios, uma vez que as
organizagdes investem no talento, no desenvolvimento e no aperfeicoamento dos
colaboradores.

Mas ser bem-sucedido requer muito mais que sugestdes de agdes, pois
também demanda vontade prépria. “Abraham Harold Maslow (1954) considerou a
auto-realizacdo como a busca da felicidade, e esta busca é o maior motivador do ser
humano”. (DAMASIO, 2011).

Para Herzberg, a questdo da motivagédo envolve o sentimento de realizagao,
de crescimento, de reconhecimento profissional, ou seja, a motivagao funcionando
de maneira correta ocasiona o interesse do profissional para desenvolver melhor o
seu trabalho.

Sao varios os fatores que influenciam a motivacdo dos funcionarios dentro
da organizagao, as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, o relacionamento
humano, a remuneragdo, os beneficios sociais, a politica da empresa e as
oportunidades. Fatores estes, relevantes para o alcance do sucesso dos
funcionarios em todas as tarefas realizadas dentro da organizacéo.

De qualquer maneira, o ponto crucial € entender o que motiva cada pessoa e
0 que a empresa esta fazendo para que os funcionarios tenham a energia que ela
precisa para vencer a concorréncia. Diante disto surge a questdo basica para esta
pesquisa: Qual o grau de motivagdo em que os empregados da Agéncia RAF se

encontram?



1.1 OBJETIVOS

A seguir apresentam-se os objetivos que compdem esta pesquisa, sendo

subdivididos em objetivo geral e especificos.

1.1.1 Objetivo geral

. Analisar o nivel de motivagcao dos empregados da Agéncia RAF.

1.1.2 Objetivos especificos

. Identificar os fatores motivacionais;
. Identificar os fatores higiénicos;
. Classificar em ordem decrescente os fatores motivacionais mais

relevantes;

1.2 JUSTIFICATIVA

A RAF Comunicagdo e Marketing atua no mercado publicitario a 20 anos,
sendo um ramo de atividade considerado muito dinamico e competitivo, onde a cada
dia que passa aumentam-se os desafios na forma de gerenciar e operacionalizar o
negocio. Nesse contexto competitivo, o fator humano apresenta-se como um
diferencial de mercado, onde estimular a motivagcao é considerado relevante para o
alcance dos objetivos e sucesso da organizagéo.

Com esta pesquisa, a RAF podera analisar o grau da motivagao dos
funcionarios e a partir dos mesmos refletir sobre os dados coletados, possibilitando
um feedback, identificando os pontos criticos a serem aperfeicoados e os
funcionarios terao oportunidade de opinar sobre como se sentem.

Com o projeto a organizagao compreendera como se sentem os funcionarios
em relagdo a sua motivacado, possibilitando a empresa alavancar seus resultados
desejados, proporcionando uma melhoria funcional no ambiente organizacional.
Espera-se que esta pesquisa contribua para melhorar o relacionamento do
funcionario com a empresa e que ambos possam crescer, a partir de um objetivo em

comum, permitindo o amadurecimento das partes.



2 REFERENCIAL TEORICO

Apresenta-se a seguir no referencial tedérico os pressupostos teéricos de
importancia na escolha do tema do projeto, nesse contexto serdo explorados

assuntos como a motivacao e suas teorias.

2.1 MOTIVAGAO

A motivagdo no trabalho tem raizes no individuo, na organizagdo, no
ambiente externo e na propria situagdo do pais. Para entender melhor como a
motivacao afeta o individuo € importante entender o que é motivagao, o que motiva
as pessoas a prosseguirem de forma satisfatéria em sua jornada de trabalho, o que
isto implica na qualidade de vida das pessoas e na sobrevivéncia de empresas e
empregados.

Maximiano (2000, p.297) afirma que “a palavra motivagdo é usada como
diferentes significados, tais como para estudar, ganhar dinheiro, viajar e ate mesmo
ndo fazer nada”. Onde tudo que o individuo faz esta relacionado & algum motivo,
estando a motivacao presente na vida do ser humano em todos os aspectos.

Ja para Vergara (2000, p. 41) “motivagado ndo € um produto acabado, antes,
um, processo que se configura a cada momento, no fluxo permanente da vida”.
Nessa definicdo ressalta-se que a motivacado € algo que esta presente dentro de
cada um, em nosso cotidiano, sendo um processo continuo, configurando-se de
acordo com as necessidades.

Segundo Chiavenato (1999, p. 593) “motivacédo é o processo que leva
alguém a comportar-se para atingir os objetivos organizacionais, ao mesmo tempo
em que procura alcangar, também, os seus proprios objetivos”. Existindo assim, uma
ligacdo entre os interesses organizacionais e pessoais, para que o individuo sinta-se
motivado a alcangar ao mesmo tempo, ambos 0s objetivos.

Para Robbins (2005, p. 151) motivagdo é o “processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa em relagdo ao
alcance de uma determinada meta”, assim pode-se identificar quanto uma pessoa se
esforga para o alcance de um objetivo, qual vai ser a acdo da tomada de decisao
para a organizagao e como essa pessoa ira persistir para alcangar este objetivo.



No campo da administragdo, uma pessoa motivada é definida pelo grau de
disposicdo que a mesma possui para a realizacdo de uma tarefa ou atividade.
Relacionando-se com o esforgo para atingir os objetivos organizacionais, refletindo
sobre o interesse especifico no comportamento relacionado ao trabalho.

A motivacdo € uma ferramenta que contribui para o desenvolvimento das
organizagbes, pois algumas pessoas precisam desta ferramenta para vencer
desafios e alcangar seus objetivos. Por essa razdo a motivagao é indicada dentro
das organizagoes, pois ela cria um ambiente o qual pessoas gostem de trabalhar e
trabalhem bem, um ambiente de trabalho que ajude a enriquecer a vida dos
trabalhadores. Este ambiente deveria satisfazer tanto os requerimentos do
trabalhador quanto do seu empregador, atendendo as necessidades de todos.

Para melhor entender como esse processo motivacional funciona e como ele
afeta diretamente uma organizagao, neste referencial teérico teremos uma descri¢ao
das teorias motivacionais mais relevantes, algumas elaboradas na década de 50,
nao sendo mais tdo validas ultimamente e outras teorias contemporaneas, mais

utilizadas atualmente.

2.2.1 As antigas teorias sobre motivagao

As teorias sobre a motivacdo que explicam o desempenho das pessoas em
situagdes de trabalho, embora sejam muito questionadas em termos de sua
validade, sdo as explicagdes mais conhecidas sobre a verdadeira motivagao dos
trabalhadores. Elas sdo conhecidas como a hierarquia das necessidades, a Teoria X

e Y e a teoria dos dois fatores.

2.2.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

O primeiro modelo, que influenciou basicamente o modelo da ciéncia social
relativo ao comportamento humano no trabalho, foi desenvolvido por Maslow,

denominado de Teoria da Hierarquia das Necessidades.

Maslow, através do seu modelo teodrico (Figura 02) afirma que as pessoas
possuem necessidades que buscam satisfazer e estas serdo os principais

elementos da motivacdo ate 0 momento em que sao realizadas. Essa hierarquia é



composta por cinco necessidades: Fisiolégicas, de Seguranga, Sociais, Estima e

Auto Realizacgao.

Realizagao

Auto - Estima

Mecessidades Sociais

MNecessidades de Seguranca

MNecessidades Fisioldgicas Basicas

FIGURA 01 — Piramide de Maslow.
Fonte: Robbins (2005, p.133)

l. Fisioldgicas: constituem o nivel mais baixo de todas as necessidades
humanas, como as necessidades de alimentacado (fome e sede), de sono e repouso
(cansaco), abrigo (frio ou calor), ou desejo sexual (reprodugao da espécie).

Il. Seguranga: constitui o segundo nivel das necessidades humanas.
Representa a busca de protegao contra a ameaga ou privagao, a fuga ao perigo, o
desejo de estabilidade.

[I. Sociais: sdo as necessidades relacionadas com a vida associativa do
individuo com outras pessoas. Sao as necessidades de associagao, de participacgao,
de aceitacao por parte dos colegas, de troca de amizade, de afeto e amor.

V. Estima: sdo necessidades relacionadas com a maneira pela qual a
pessoa se vé e se avalia, isto €, com a auto-avaliagdo e auto-estima. Envolvem a
auto-apreciacdo, a autoconfiangca, a necessidade de aprovacdo social e de
reconhecimento, de status, prestigio e de consideragao.

V. Auto-realizagdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que
se encontram no topo da hierarquia. Sao necessidades que levam cada pessoa a
realizar o seu proprio potencial e de se desenvolver continuamente ao longo da vida.

Segundo Robbins (2005, p. 133) as necessidades de nivel mais alto séo
aquelas relacionadas a auto-realizagcdo e sdo satisfeitas internamente (dentro do

individuo), enquanto as necessidades de nivel mais baixo sdo as necessidades



fisiologicas e de seguranca que sao satisfeitas externamente (remuneragéo).
Quando estas necessidades sao alcancadas o individuo tem por natureza
tornar a proxima necessidade como a dominante. De acordo com essa teoria, as
pessoas estdo em processo de desenvolvimento continuo, onde as mesmas tendem
a avancgar ao longo que as necessidades vao sendo alcangadas, tornando uma
busca constante pelo desenvolvimento e alcance de atender uma apdés a outra.
Desta forma, a teoria de Maslow propde que os empregados estdo mais
motivados pelo que estdo buscando e ndo por aquilo que ja possuem.
Movimentando-se com entusiasmo somente na busca de satisfazer alguma outra

necessidade.

2212 TeoriaXeTeoriaY

Em seus estudos McGregor (1960 apud CHIAVENATO, 1999) afirma que os
modelos de controle sobre o comportamento do trabalhador apenas atendiam as
necessidades basicas e ignoravam as necessidades individualistas do trabalhador.

Devido as discordancias entre autores com relagdo a motivacdo dos
funcionarios, McGregor (1960 apud ROBBINS, 2005) agrupou todas as ideias
relacionadas a individuo-trabalho e as denominou Teoria X e Teoria Y. Propondo
duas visbes distintas do ser humano: uma negativa, chamada Teoria X; e outra
positiva, chamada Teoria Y.

Robbins (2005) especifica as quatro premissas, sob a Teoria X, como sendo:
l. Os funcionarios ndo gostam de trabalhar e tentardo evitar o trabalho
sempre que possivel.
Il. Os funcionarios precisam ser coagidos, controlados ou ameacados
para que atinjam as metas.
1. Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientagao formal
sempre que possivel.
V. Os trabalhadores colocam a segurangca acima de todos os fatores
associados ao trabalho, mostrando pouca ambicao.

Em contraste com essas variagdes negativas, Robbins (2005) também
especifica as quatro premissas positivas, sob a Teoria Y:

l. Os funcionarios podem achar o trabalho tdo natural quanto descansar

ou se divertir.
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Il. As pessoas demonstram auto-orientacdo e autocontrole se estiverem
comprometidas com os objetivos.

1. O ser humano é capaz de aprender a aceitar, ou ate a buscar, a
responsabilidade.

V. A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode ser encontrada em
qualquer pessoa, ndo sendo privilegio dos que estdo em posi¢cdes hierarquicas
superiores.

As implicacbes motivacionais da analise de McGregor sao expressas pela
estrutura de Maslow, onde na Teoria X as necessidades de nivel mais baixo
dominam os individuos, e na Teoria Y as necessidades de nivel mais alto sdo as
dominantes (Robbins, 2005).

Essa teoria permite entender que o conceito de trabalho € uma fonte de
satisfacdo onde podera ser retribuida com recompensas e ou ameagas, ou seja, as
organizagbes tém em suas maos a opg¢ao de criar oportunidade, potencial e
desenvolvimento do funcionario, para que este possa alcangar a motivagdo. Mas,
nao existem evidencias de que estas premissas sejam validas, aceitas e que a
alteracdo do comportamento individual de acordo com ela resulte em um funcionario

mais motivado.

2.2.1 A Teoria dos Dois Fatores

Nascido em 1923, psicélogo e professor de gestdo na Universidade of Utah,
Frederick Herzberg alavancou seu sucesso através da Teoria dos dois fatores, ou
seja, fatores motivacionais e fatores higiénicos.

Herzberg desenvolveu a teoria dos Dois Fatores a partir de uma pesquisa
com engenheiros e contadores nos anos 50, “... ele pediu aos sujeitos da sua
pesquisa que pensassem num momento de suas vidas em que se sentiram
especialmente bem com relacdo ao seu trabalho e um outro momento que se
sentiram especialmente mau” (DAVIS;NEWSTROM, 2002, p. 53). Assim Herzberg
pode observar que varios sdao os fatores para se motivar uma pessoa e
principalmente que nem tudo que existe na organizagdao podera motivar o individuo,
mas que a auséncia podera gerar a insatisfacdo deste individuo.

Segundo Maximiano (2004, p.293), “na teoria dos dois fatores, a motivagao

resulta de fatores que podem ser divididos em duas categorias principais”:
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l. Fatores Motivacionais ou Intrinsecos, que sao causadores da
satisfacdo ou da motivagdo, mas que na sua auséncia nao significa que exista a
insatisfacdo. Sdo parametros para essa analise o progresso, o reconhecimento, o
crescimento, a responsabilidade e a realizagao - relacionados a motivagao.

1. Fatores Higiénicos ou Extrinsecos ditos como ndo motivadores, ou
seja, a presenga desse fator na organizagdo ndao necessariamente podera motivar
um individuo, porém a sua auséncia podera acarretar na insatisfagcdo do individuo.
Parametros para sua analise sao: a supervisdo, a remuneragdo, as relagdes

pessoais com o0s colegas, as politicas da empresa e as condigbes de trabalho -
associados a satisfacao.

Fatores Higienicos

Fatores Motivacionais

CONTEUDO DO TRABALHO

AMBIENTE DE TRABALHO

Figura 02 - Divisdo da Teoria dos Dois Fatores.
Fonte: Maximiano (2004, p.293)

Para Maximiano (2004, p. 294 - 295):

a teoria dos dois fatores afirma que a motivagéo pelo trabalho é diferente da
satisfacdo pelo ambiente de trabalho, pois o trabalho atende a
necessidades e produz satisfagdes diferentes em relagdo ao ambiente

De acordo com a figura 04 Herzberg propde que seus achados indicam a
existéncia de um continuum duplo: o oposto de "Satisfacdo" é "Nao-Satisfagao" e o
oposto de "Insatisfagcao" € "Nao-Insatisfagdo." (ROBBINS, 2005)
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PRESENCA DE AUSENCIA DE
FATORES FATORES
MOTIVACIONAIS MOTIVACIONAIS

SATISFAGAO MAO-SATISFAGAO

INSATISFAGAO < | | > NAO-INSATISFAGAO

AUSENCIA DE PRESENCA DE
FATORES FATORES
HIGIENICOS HIGIENICOS

FIGURA 3 - Satisfagéo e insatisfagédo (segundo Herzberg).
FONTE: Maximiano (2004, p. 295).

Sendo assim os fatores externos ndo sdo os unicos que influenciam na
satisfacdo do individuo, ha um somatério com os fatores internos, que séo afetados
por uma deficiéncia fisioldégica e psicoldégica podendo ocasionar a desmotivagao,
ocasionando a insatisfagao.

Desta forma, Herzberg concluiu que maximizar a motivacdo das pessoas e
minimizar a insatisfagao, sdo processos diferentes. E que, portanto, € necessario
eliminar os fatores que causam insatisfagdo nas pessoas para, depois, dar énfase
nos fatores que motivam.

Assim como todas as demais teorias esta também recebeu criticas sobre
sua aplicabilidade, ou seja, essa teoria melhor se adéqua a niveis gerenciais,
profissionais e de pessoal administrativo. A visdo para a criagao desta teoria também
pode ser considerada como sendo uma visao restritiva, que levou em consideragao
apenas os relatos de pessoas que procuravam opg¢des para sua insatisfacdo, onde o
que pode ocorrer € que apenas um fator seja motivador.

Apesar dessas criticas a teoria dos dois fatores foi amplamente divulgada e
a maioria dos executivos conhecem e aplicam esta como sendo uma das mais

esclarecedoras sobre a motivagao dentro das organizagdes.

2.2.2 Teorias Contemporaneas sobre a motivagao

As teorias anteriormente citadas, nao resistiram a uma analise mais apurada,

surgindo entdo uma série de teorias contemporaneas, as quais representam o que
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existe de mais avancgado para explicar a motivacdo dos colaboradores.
A seguir serdo apresentadas as terias consideradas contemporaneas como:
a teoria de ERG, a teoria das Necessidades, teoria da fixagdo dos objetivos, teoria

da Expectativa, teoria do reforgo, teoria do planejamento do trabalho e da Equidade.

2.2.21 Ateoria ERG, de Alderfer

A teoria ERG defende que a motivagao pode ser obtida através da satisfagao
das necessidades dos trabalhadores, mas ao contrario dos cinco niveis que Maslow,
a teoria ERG defende apenas trés niveis hierarquicos de necessidades: de
existéncia, de relacionamento e de crescimento.

Para Maximiano (2004) o grupo da existéncia compreende as necessidades
basicas, fisiolégicas e de seguranca. O segundo se refere as necessidades de
relacionamento, compreendendo as relagdes pessoais e as necessidades de estima
e por fim o crescimento, correspondente as necessidades ou desejo intrinseco de
crescimento pessoal e autorealizagéo.

"Diversos estudos ddo embasamento a teoria ERG, mais também nao
funcionam em determinadas organiza¢des. De maneira geral, a mesma representa
uma visdo mais valida da hierarquia das necessidades” (ROBBINS, 2005, p. 137).

De uma maneira geral, a Teoria ERG é um aprimoramento da Teoria de
Maslow, pois ao diminuir a estrutura hierarquica das necessidades, ela torna-se mais
universal, adequando os conceitos de necessidades as especificidades culturais de

cada organizagao.

2.2.2.2 Teoria das necessidades, de Mcclelland

As necessidades dos empregados causam um desejo interior de superar
algumas faltas ou desequilibrio, devendo ser aplicado algumas formas de incentivo,
assim, as necessidades estardo satisfeitas e a organizagdo obtera o resultado
desejado.

Desenvolvida por David McClelland, a teoria das necessidades descreve que
as pessoas sdo motivadas por trés necessidades basicas, que sao: a necessidade
de realizagao, necessidade de poder e necessidade de associacao.

Robbins (2005) as define da seguinte maneira:
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l. Necessidades de realizagdo (nAch): busca da exceléncia, de se
realizar em relacdo a determinados padrboes. Estas pessoas tém o poder de
escolherem metas desafiadoras e diversificadas, ndo sendo importantes para eles
as possiveis recompensas.

Il. Necessidades de poder (nPow): fazer com que as pessoas se
comportem de um modo que n&o fariam naturalmente. Estas pessoas desejam
estar no topo, no comando, controlando as outras, preocupam-se apenas com a
influencia que tem dentro da organizacéo.

[I. Necessidades de associacdo (nAff): desejo de relacionamentos
interpessoais proximos e amigaveis. Enfatizam as relagbes humanas, por serem
pessoas que sofrem de caréncia e habilidades interpessoais.

Silva (2002) demonstra que para McClelland, essas necessidades sao
aprendidas e socialmente adquiridas, assim, que o individuo interage com o
ambiente. Os individuos com alta necessidade de realizagao preferem trabalhos com
bastante responsabilidade, feedback e riscos. Nas necessidades de poder,
preocupagao com status sdo os fatores que prevalecem e nas necessidades de
associacido encontram-se pessoas que buscam amizade e relacionamento que
envolva compreensdao mutua. Quando estas caracteristicas prevalecem, os
individuos se sentem motivados levando em consideragao as suas necessidades.

Cada individuo reage de maneira diferente, em diversas ocasides, o0 que faz
a diferenca € a maneira com que os gestores impulsionem os individuos a

desenvolver suas habilidades e desempenho profissional.

2.2.2.3 Teoria da fixagao dos objetivos

A teoria da fixagao dos objetivos estuda a importancia e eficacia de se impor
ou ndo metas aos colaboradores, os resultados surpreendem quando se impoe
metas a serem cumpridas, muitas vezes a especificacao de objetivos proporciona ao
colaborador a sensacdo de desafio, que podera ser um desempenho positivo ou
negativo, isso tudo ird depender do grau de motivagdo de cada pessoa, se 0
funcionario percebe um desafio como um fator de motivacdo seu desempenho sera
maior, mas em alguns casos o desafio pode se tornar um fator desmotivador.
(ROBBINS, 2005)

Nesse processo o feedback é considerado de suma importancia, pois com
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ele o colaborador percebe como o seu desempenho esta divergindo da meta
proposta e gera uma melhora na busca dos objetivos. Mas o0 que se sabe € que a
resposta vinda pelo método participativo gera um maior comprometimento na busca
por melhorias, pois gera uma ideia de responsabilidade pelo voto de confianga dado
pela empresa. Além do feedback outros quatros fatores s&o importantes nessa
teoria: comprometimento com o objetivo, a auto-eficacia adequada , as
caracteristicas da tarefa e a cultura nacional. (ROBBINS, 2005)

O comprometimento com o objetivo ja esta intrinseco nesta teoria, pois para
que o processo seja realizado com sucesso, o colaborador tera que ser determinado
e consciente dos objetivos a alcangar, segundo Robbins (2005, p.142) “isso
acontece mais quando os objetivos se tornam publico, quando o individuo tem um
centro de controle interno e as metas sao estabelecidas pela propria pessoa, em vez
de impostas”.

A autoconfianca é a certeza que cada pessoa tem do que se é capaz de
fazer, quando maior a confianca maior a probabilidade do alcance dos objetivos.
(ROBBINS, 2005)

Esta teoria torna-se util para a compreensdo de como e por que as pessoas
se comprometem com objetivos e deixa claro o modo pelo qual a participagédo e as
recompensas extrinsecas afetam os objetivos de desempenho que os individuos

estabelecem.

2.2.2.4 Teoria da Expectativa

A teoria da expectativa, de Victor Vroom, propde que as pessoas esforcam-
se para alcangar resultados ou recompensas. Nessa teoria acredita-se que um
funcionario se sente motivado para agir de determinada maneira, de acordo com a
expectativa sobre o resultado da acdo, que resultard& em recompensas
organizacionais e as mesmas ira satisfazer suas metas pessoais.

Esta teoria procura explicar a cadeia de causa e efeito que liga o esforgo
inicial a recompensa final de cada individuo. As trés relagdes principais sdo o
esforco/desempenho, o desempenho/recompensa e a recompensa/metas pessoais.
Na primeira relacéo o individuo percebe que certa quantidade de esforco levara ao
desempenho, ja na segunda acredita-se que determinado desempenho acarretara

num resultado desejado e na ultima relagdo as recompensas organizacionais irdo



satisfazer as metas pessoais do individuo. (Robbins, 2005)

Esforgo

Individual

Desempenho Recompensas

Individual Organizacionais

1 - Relagao esfofgo-desempenho
2 - Relagao desempenho-recompensa

3 - Relagio recompensa-metas pessoais

Figura 04 - Teoria da Expectativa
FONTE: Robbins (2005, p. 148).

De acordo com Robbins (2005, p.149):

Metas

Pessoais

16

A esséncia da teoria da expectativa € a compreensao dos objetivos de cada
individuo e as ligagbes entre esforco e recompensa, desempenho e
recompensa e entre recompensa e alcance de metas pessoais. Como um
modelo de incertezas, a teoria da expectativa reconhece que ndo existe um
principio universal que explique a motivagao de todas as pessoas.

2.2.2.5 Teoria do reforco

Essa teoria afirma que o comportamento depende do reforgo, ou seja, o

comportamento é controlado pelos reforcos. E ignorado totalmente o que acontece

ao individuo internamente, considera apenas a rea¢cao de uma acao.

Para Robbins (2005, p. 143):

O reforgo é sem duvida uma influéncia importante no comportamento. Os
comportamentos assumidos no trabalho e a quantidade de esforgo que
despende em cada tarefa sdo afetados pelas consequéncias do

comportamento individual.

Silva (2002, p.246) complementa afirmando que esta teoria “propde que o
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reforco pode controlar o comportamento”. Para motivar ndo é preciso entender as
necessidades do individuo e sim entender a relagdo entre comportamentos e suas
consequéncias e apos promover comportamentos desejaveis.

Silva (2002) enfatiza que o reforco positivo motiva o individuo com
recompensas pelo desempenho, enquanto o negativo motiva a comportamentos
indesejaveis.

O reforgo ignora sentimentos, atitudes, expectativas e outras variaveis

cognitivas que tenham impacto sobre o comportamento.

2.2.2.6 Teoria do Planejamento do Trabalho

Considera-se na teoria do planejamento do trabalho que o modo de
organizagdo do trabalho pode aumentar ou diminuir a motivagcdo. Essa teoria é
composta por dois modelos, o de caracteristicas do trabalho e do processamento da
informacéao social.

O modelo de caracteristicas do trabalho é subdividido em cinco fatores que
descreve o trabalho como: variedade de habilidades — a possibilidade de um
individuo exercer varias funcdes ou habilidades— quando uma peca ou servigo €
realizado por uma unica pessoa, significancia da tarefa — o grau de dependéncia de
uma tarefa para outra, ou seja, quanto de uma tarefa pode influenciar em outro
processo, autonomia — grau de liberdade que um funcionario teria para exercer sua
funcdo sem que haja interferéncias de terceiros ou de outras fungdes, por fim o
feedback — como a resposta € dada para o colaborador que esta finalizando uma
tarefa.(ROBBINS, 2005)

Essa teoria também é composta pelo modelo de processamento de
informacdes sociais, que seria como as demais pessoas avaliam determinado
trabalho ndo apenas pelo que ele de fato é e sim pela visdo pessoal de cada um,
uma funcdo pode ser de extrema importdncia para a organizagdao e ser bem
realizado pelo encarregado, porém pode nao ser bem elogiada ou bem reconhecida
pelas demais pessoas, 0 que pode influenciar negativamente na produtividade.
(ROBBINS, 2005)

Na Teoria do Planejamento do Trabalho a maneira como os elementos do
trabalho é organizada pode aumentar ou reduzir a motivacdo. Nessa teoria a

motivagao e a satisfacdo de um funcionario podem ser influenciada por comentarios
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dos demais colaboradores, sendo necessario ressaltar a importancia do trabalho de

cada um para nao ocasionar a desmotivagao no ambiente.

2.2.2.7 Teoria da Equidade

A Teoria da Equidade baseia-se nas comparacdes que as pessoas fazem
entre seus trabalhos e resultados obtidos com os de outras. Segundo Robbins
(2005) apos essa comparagdao as relagbes sao iguais, existe um estado de
equidade, quando as relagbes sao consideradas desiguais, € criado um campo de

injustica pelo excesso ou pelas escassas recompensas.

Comparacao Percepcao
Rla = R1b Injustica por ser sub-recompensado
Rla = R/lb Eqilidade
Rla = R/lb Injustica por ser super-recompensado
RAa & a relagﬁu:- entre resultado & inwestimenta do funcionaro, & RAb @ mesma rela-;ﬁ-:- de outro funcionano.

FIGURA 05: Teoria da equidade
FONTE: Robbins (2005, p. 146).

Segundo Maximiano (2004), essas comparagdes sao baseadas nos
seqguintes referencias:
l. A propria pessoa, numa posicado ou situagao diferente na mesma
organizacao.
Il. A propria pessoa, numa posigdo ou situagdo diferente em outra
organizacgao.
1. Outra pessoa ou grupo de pessoas, na mesma organizagao.
V. Outra pessoa ou grupo de pessoas, em organizacdes diferentes.
O ponto de referencia para tais comparacdes depende das informacgdes que

os funcionarios possuem sobre os referenciais.
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De acordo com a teoria da equidade, percebendo uma injustica o
trabalhador pode fazer as seguintes escolhas: modificar suas contribuig¢des,
modificar seus resultados, distorcer sua auto-imagem, distorcer a imagem dos
outros, buscar outro ponto de referéncia ou deixar o emprego. (ROBBINS, 2005)

De forma resumida na teoria da equidade, a motivacado dos funcionarios é o
fruto das remuneragbes (resultados) recebidas através dos esforgos (resultados)
promovidos no trabalho.

Esta teoria procura mostrar que as recompensas, relativas ou absolutas,
afetam profundamente a motivagédo das pessoas. O que pode parecer justo para um
lider de equipe, pode ser percebido como injusto para um membro da equipe, apds

comparagdes com outros colegas da mesma.

3 METODOLOGIA

Apos estudos sobre as teorias antigas e contemporaneas, a teoria dos dois
fatores foi a selecionada para a fundamentacgao tedrica da pesquisa por ser uma das
teorias mais conhecidas no ambito administrativo e pelo fato do autor Herzberg
retratar a importancia da motivagdo como sendo um fator intrinseco (relacionado ao
desejo proprio de cada pessoa), servindo esta, como base para analise e
interpretacédo dos dados coletados.

A teoria dos Dois Fatores foi a escolhida para esta pesquisa, pois € ela a que
melhor explica como o ambiente de trabalho e o trabalho interagem para produzir
motivacao, através dos fatores intrinsecos ou extrinsecos.

Apresenta-se a seguir a descricdo da metodologia utilizada neste trabalho,
com o0 objetivo de expor os caminhos que serdo percorridos ndo sé no levantamento

dos dados do estudo, como também na forma de fazé-lo.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Este projeto caracteriza-se como sendo uma pesquisa de estudo de caso. O
estudo de caso é um delineamento de pesquisa que permiti a descricdo e o
aprofundamento sobre uma dada realidade social. Gil (2004, p.54) o define como
"estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, permitindo seu amplo e

detalhado conhecimento. O presente projeto realizou um estudo de caso sobre o
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nivel de motivagdo dos empregados da RAF.

Quanto aos fins a pesquisa € exploratoria e descritiva. As pesquisas
exploratdrias, segundo Gil (1999, p. 43) “visam proporcionar uma visao geral de um
determinado fato, do tipo aproximativo”. A mesma foi realizada através de
levantamentos bibliograficos para ter uma fundamentagéo teorica do trabalho para o
aprofundamento do objetivo a ser estudado, ou seja, a motivagdo dos funcionarios
de acordo com a Teoria dos Dois Fatores.

A pesquisa também é considerada descritiva por ter finalidade de observar,
registrar e analisar os fenbmenos sem entrar no mérito de seu conteudo. De acordo
com Gil (2000, p.43) o “objetivo primordial dessa pesquisa € a descrigdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Nessa pesquisa puderam-se
descrever os fatores que mais contribuem para a motivacido dos funcionarios da

empresa estudada.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo e amostra permitem visualizar a quantidade de pesquisados e o
meio onde sera feita a pesquisa. Segundo Lakatos e Marconi (2005, p.225)
“‘Universo ou populagédo é o conjunto de seres animados ou inanimados que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. Nesta analise o universo
(populagédo) da pesquisa de campo € representado pelos funcionarios da RAF
totalizando 20 funcionarios.

Ja para o conceito de amostra Lakatos e Marconi (2005 p. 225) afirmam ser
‘uma porgao ou parcela, convenientemente selecionada do universo (populagao); é
um subconjunto do universo”. Sendo assim foi utilizada, para analise dos dados
coletados, uma amostra aleatéria composta de 12 colaboradores, ou seja, uma
pesquisa que proporciona a possibilidade de um modo amplo a participacao geral da
RAF.

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Foi utilizado o instrumento de coleta de dados primarios, onde foram obtidos

por meio de questionarios. Para Lakatos e Marconi (2005, p.225) “o questionario &
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constituido por uma serie de perguntas que devem ser respondidas por escrito e
sem a presencga do pesquisador”.

Os dados desta pesquisa foram coletados por meio de questionarios
realizadas com os funcionarios da RAF, conforme definido na selecdo dos sujeitos
(universo e amostra). O roteiro do questionario pode ser encontrado no apéndice,
estruturado em trés partes — Perfil do Funcionario, Fatores Motivacionais e

Higiénicos e classificagado fatores motivacionais de maior relevancia.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo é destinado a exposi¢cédo dos resultados da pesquisa bem como
a sua analise. Os resultados foram obtidos e subdivididos entre: Perfil dos
funcionarios, Fatores Motivacionais e Fatores Relevantes, os quais foram analisados
a partir do grau de concordéancia dos entrevistados, sendo considerados como: 1 —
NAO; 2 — AS VEZES e 3 — SIM.

41 PERFIL DOS FUNCIONARIOS ENTREVISTADOS
A seguir sera apresentado o perfil dos colaboradores da Agéncia RAF, onde

serdo analisados os seguintes itens: género, faixa etaria, setor de atuacéo,

escolaridade e tempo na empresa numa amostra de 12 funcionarios.
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§ Até 20 anos 25%
5 Até 10 anos 50%
': Até 5 anos 25% '
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GRAFICO 01: PERFIL DOS FUNCIONARIOS
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

De acordo com o grafico para o item “Género”, dentro do universo de
pesquisa analisada, 75% dos colaboradores pertencem ao sexo masculino e 25% ao
feminino. Percebe-se a partir deste resultado que na Agéncia RAF o género que
apresenta predominancia € o masculino, fator comum no seu ramo de atuacédo onde
os gestores buscam méao de obra masculina para os setores com maior demanda
tais como criagcao/produgao.

Com relacdo ao item “ldade”, 59% dos funcionarios encontram-se na faixa
etaria entre 31 a 40 anos, 33% acima de 40 anos, enquanto 8% dos demais
funcionarios apresentam idade de 21 a 30 anos. Registrou-se que 92% dos
funcionarios tem idade superior a 30 anos, provavelmente isso ocorra por ser essa
faixa etaria mais adequada para organizagao, onde a mesma opta por colaboradores
mais experientes.

No item “Setor”, 58% dos colaboradores trabalham no setor de criagado, 17%
no financeiro e 25% em outros (recepgao, administrativo), por se tratar de uma
organizacgao voltada para propaganda, o setor de criagao € o que predomina por ser
o responsavel pela elaboragéo do projeto dos seus clientes.

Em relag&do ao item “Ensino”, 75% dos colaboradores entrevistados possuem

ensino superior e 25% ensino médio. Esta predominéancia esta vinculada ao ramo de
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atividade, onde a empresa opta por funcionarios com conhecimento académico mais
elevado, voltado para area de publicidade/marketing.

Ja em relacéo ao “Tempo de empresa” dentre os entrevistados 50% possuem
até 10 anos na organizacgao, 25% até 20 anos e 25% até 5 anos. Esta prevaléncia
de 75% dos colaboradores possuirem entre 6 a 20 anos de empresa demonstra a

baixa rotatividade de funcionarios na organizagéo.

4.2 FATORES MOTIVACIONAIS

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos sobre os fatores
motivacionais, tais como: responsabilidade, realizagado, crescimento, reconhecimento
e progresso. Todos esses itens foram analisados através da média, sendo expostos
da maior para a menor, facilitando o entendimento da pesquisa de campo entre os

funcionarios da Agéncia RAF.

RESPONSABILIDADE

Sou apto para assumir maiores
responsabilidades

Minha responsabilidade contribui
para o progresso da empresa

w

Cumpro as responsabilidades
destinadas a minha funcao

GRAFICO 02: FATORES MOTIVACIONAIS — RESPONSABILIDADE.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

De acordo com o grafico 02, quanto ao fator motivacional
‘““Responsabilidade” os funcionarios da agéncia RAF apontam que todos os itens

do grafico acima obteve a mesma média 3, considerando que 0s mesmos
concordam plenamente com todas as questdes relacionadas ao item. Provavelmente
isso & explicado pelo grau de responsabilidade que cada funcionario demonstra ter

no seu trabalho, sendo assim, a organizagao deve avaliar o grau de importancia no
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cumprimento das responsabilidades destinadas a cada fungcdo dos funcionarios,
possivelmente vindo a proporcionar o bom funcionamento da empresa, ajudando na

obtengao dos objetivos da organizagao.

REALIZACAO

Meu trabalho me proporciona um
sentimento de realizagdo profissional

Sinto-me satisfeito com o cargo que
exergo?

GRAFICO 03: FATORES MOTIVACIONAIS — REALIZACAO.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

Registrou-se que quanto ao fator motivacional “Realizacdo” os funcionarios

da agéncia RAF apontam o item “Sinto-me satisfeito com o cargo que exergo”
aquele que mais motiva os colaboradores, apresentando a média de 2,5.
Possivelmente isso ocorre pelo grau de satisfagdo que os funcionarios possuem com
o trabalho ao realizarem suas atividades dentro da empresa, fato este diretamente
ligado com a maneira pela qual o individuo se auto avalia, relacionando-se com sua

autoestima.
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CRESCIMENTO

A empresa oferece oportunidade
de crescimento profissional

Acredito na possibilidade de
crescimento na minha carreira

GRAFICO 04: FATORES MOTIVACIONAIS — CRESCIMENTO.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

A respeito do fator motivacional “Crescimento” os funcionarios da RAF

apontam o item “Acredito na possibilidade de crescimento na minha carreira” aquele
que apresenta a melhor média com 2,1. Provavelmente isso € explicado pelo grau
de crescimento que cada funcionario acredita possuir em sua carreira, existindo uma

boa visdo do emprego com relagao as oportunidades de mercado.

RECONHECIMENTO
M tencial t id
esreencaensee |

Sinto-me valorizado pela
empresa

2,6

A empresa reconhece os bons
funcionarios

©

GRAFICO 05: FATORES MOTIVACIONAIS — RECONHECIMENTO.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.
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Registrou-se que quanto ao fator motivacional “Reconhecimento” os

funcionarios da RAF apontam o item “A empresa reconhece os bons funcionarios”
aquele que apresenta uma boa média com 2,8. Acredita-se que os funcionario estao
sendo reconhecidos dentro da organizagao, motivando assim os colaboradores a

desenvolver cada vez melhor suas atividades.

PROGRESSO
A i t
Fhwtwasl  fE

Meu trabalho oferece
oportunidade de progresso 1,8
na carreira

GRAFICO 06: FATORES MOTIVACIONAIS — PROGRESSO.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

Percebe-se que quanto ao fator motivacional “Progresso” os funcionarios
da RAF apontam o item “Meu trabalho me oferece oportunidade de progresso na
carreira” aquele que apresenta a maior média 1,8 mais ainda sendo considerado de
forma negativa. Acredita-se que isso € explicado pelo fato de que os funcionarios
entrevistados nao consideram que seu trabalho oferece possibilidade de progresso
de forma significativa em sua carreira dentro da organizagao.

Sendo assim, apds a analise destes fatores pode-se perceber através de
média quais destes foram de maior relevancia para os funcionarios, conforme grafico

abaixo:



Responsabilidad
e

Reconhecimento

Realizagdo

Crescimento

Progresso

~ FATORES MOTIVACIONAIS

i,

o

GRAFICO 07: MEDIA DOS FATORES MOTIVACIONAIS.

Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

4.3 FATORES HIGIENICOS

27

Nesse capitulo serdo apresentados os resultados obtidos sobre os fatores

higiénicos, tais como: supervisdo, remuneragao, relagbes pessoais, politicas da

empresa e as condigdes de trabalho, sendo atribuida uma média

para cada item avaliado pelos colaboradores.

REMUNERACAO

A empresa remunera adequadamente seus
funcionarios

Estou satisfeito com meu atual salario

A remuneragdo é adequada ao trabalho
que exerco

19

2,2

2,1

GRAFICO 08: FATORES HIGIENICOS - REMUNERAGAO.

Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.
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Com relagdo ao fator higiénico “Remuneracao” os colaboradores da RAF

apontam o item “A empresa remunera adequadamente seus funcionarios” é aquele
que obteve a maior média de 2,2. Acredita-se que a maioria dos funcionarios por
algumas vezes estdo satisfeitos com relacdo a empresa remunera-los
adequadamente. Provavelmente isso se deve a politica de salarios e/ou beneficios

aos colaboradores ser considerada equivalente com a do mercado.

SUPERVISAO
Meu chefe é receptivo a — 27
sugestdes de mudanca ’
Cmbemproion N 2
um bom profissional ’

Sinto-me respeitado pelo 3
meu superior _

GRAFICO 09: FATORES HIGIENICOS - SUPERVISAO.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

Percebe-se que quanto ao fator higiénico “Supervisdo” os funcionarios da

RAF apontam o item “Respeito meu superior e Sinto-me respeitado pelo meu
supervisor’ aquele que mais motiva os colaboradores, com a média 3. Acredita-se
que a maioria dos funcionarios entrevistados respeitam os seus superiores e sintam-
se respeitados por ele no seu ambiente de trabalho, estando os mesmos satisfeitos

com relacéo a este topico.



RELACIONAMENTO PESSOAL

Existe um relacionamento de
cooperacao entre os funcionarios

Existe um bom relacionamento
entre os funcionarios

- -

GRAFICO 10: FATORES HIGIENICOS — RELACIONAMENTO PESSOAL.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.
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No questionamento quanto ao fator higiénico “Relacionamento Pessoal”

percebe-se que os funcionarios respondentes apontam o item “Existe um bom

relacionamento entre os funcionarios” com uma média de 2,9. Verifica-se que existe

uma boa interacdo nas relagdes interpessoais entre os funcionarios nas diversas

areas da empresa, possibilitando um ambiente harmdnico.

POLITICAS

A politica é justa e aplicada
igualmente a todos da organizacdo

As regras sdo importantes para o
desenvolvimento das fung¢des

As regras da organizagdo sado
claras a seus funcionarios

GRAFICO 11: FATORES HIGIENICOS — POLITICAS.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.
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Quanto ao fator higiénico “Politicas” os colaboradores da empresa
analisada apontam o item “As regras da empresa sao claras a seus funcionarios”
que vem a motiva-los com a média de 2,9. Acredita-se que possa ser explicado
pelas politicas organizacionais serem clarificadas e especificadas para os
colaboradores da empresa. Neste mesmo fator pode-se perceber um item também
relevante, porém pelo lado negativo, ou seja, pelo fator causador da insatisfagao
dentro da organizagdo, em “a politica é justa e aplicada igualmente a todos da
organizacao” a média é de 2,2, que algumas vezes é observado pelos funcionarios
como privilégios a uns e a outros ndo, gerando a desigualdade e a insatisfagdo de

muitos.

CONDICOES DE TRABALHO

A empresa oferece area de lazer — 1,2

A e mons . 3
sempre limpas
e ads de fancioniree. [ s
a quantidade de funcionarios

Estrutura fisica confortavel para 3
os funcionarios _

GRAFICO 12: FATORES HIGIENICOS — CONDICOES DE TRABALHO.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

Em relacdo ao fator higiénico “Condicoes de Trabalho” os funcionarios da

organizagdo analisada apontam os itens “O espacgo fisico é suficiente para a
quantidade de funcionarios, equipamentos modernos, instalagdes limpas e
confortaveis” os fatores que vem a motivar os colaboradores com a média 3.
Acredita-se que isso possa ser explicado pelo espaco fisico oferecido pela
organizagao ser compreendido como suficiente ao niumero de funcionarios por cada
setor. Possuindo maquinarios modernos, instalagdes limpas e confortaveis para os
funcionarios, ja para o item “a empresa oferece area de lazer” encontra-se a menor

meédia 1,2. Essa resposta dos colaboradores analisados nos mostra que os
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funcionarios encontram-se satisfeitos com as instala¢gdes da organizagdo, sendo
necessario para eles possiveis melhorias com relagao ao oferecimento de area de
lazer.

Observou-se, portanto a média dentre os fatores higiénicos conforme grafico
abaixo:

FATORES HIGIENICOS

Supervisdo
Condigdes de Trabalho
Politicas

Relacionamento Pessoal

Remuneragao

GRAFICO 13: MEDIA DOS FATORES HIGIENICOS.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

4.4 FATORES RELEVANTES

A seguir serao apresentados os fatores motivacionais e higiénicos, os quais
os colaboradores da RAF atribuiram uma nota entre 1 a 10 quanto ao grau de
importancia de cada fator, onde os mesmos julgaram de fundamental importancia

em seu ambiente de trabalho.
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FATORES RELEVANTES
Poder — 1’9

dchuiidal 000
Carreira 3'8
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Horario de... 4'1

Relagdes Pessoais NN 4,7

il
Trabalho 4'8
seguranca [N 5,2
Realizacso [ 7,5

saisrio [ 8,7

reconhecmero. | 5,

GRAFICO 14: FATORES RELEVANTES.
Fonte: Pesquisa de Campo — 2014.

Como pode ser observado no grafico “Fatores Relevantes”, construido

com base na resposta dos funcionarios da empresa analisada, foi apontado o item
“‘Reconhecimento” o fator que apresenta a maior média 9,4, sendo considerado o
fator que vem a motivar os colaboradores, enquanto o item “Poder” foi considerado o
fator que menos motiva, com a média 1,9. Acredita-se que entre a Teoria dos Dois
Fatores, o fator motivacional - reconhecimento- foi considerado o fator mais
relevante entre os funcionarios da organizacao, provavelmente seus colaboradores
consideram o reconhecimento o que ha de mais importante em seu trabalho na
organizagao, e o fator poder, 0 menos relevante aos seus colaboradores.

Nesse contexto pode-se identifica que a teoria dos Dois Fatores esta
inserida na organizagéo ao ponto que foi diagnosticado os fatores motivacionais e
higiénicos, ou seja, o que mais faz bem aos colaboradores e o que mais os fazem
mal dentro da RAF. A analise proporcionou ainda visualizar o que pode motivar e nao
satisfazer os funcionarios e que melhorias poderiam ocorrer dentro da empresa para

que ambas as partes, empresa e colaborador, sejam beneficiadas.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir da analise realizada por meio da pesquisa aplicada entre os
colaboradores da Agéncia RAF, pode-se identificar os fatores motivacionais e
higiénicos que estdo presentes na organizagao e dentre estes fatores, considerar o
mais relevante para os entrevistados.

Os fatores motivacionais estao relacionados diretamente com a satisfacao
no trabalho, sendo assim os entrevistados que se sentem bem no trabalho tendem a
atribuir os fatores — responsabilidades, realizacdo, crescimento, reconhecimento,
progresso — a si mesmos. Esse resultado demonstra que os funcionarios da
organizacao estdo satisfeitos, o que significa que os mesmos encontram-se
motivados no que diz respeito aos fatores motivacionais.

Na organizagdo em analise foi observado que pontos como a “Progresso”
existe a necessidade de melhorias, pois com média de 1,5, representou a menor
pontuacdo em relacdo aos fatores motivacionais, onde os colaboradores a
consideraram o progresso como algo que pouco ocorre dentro da organizacdo. E
importante que a organizagdo demonstre aos seus colaboradores que existe a
possibilidade de progresso, seja nas pequenas conquistas, no aprendizado,
descobrindo solugdes ou superando obstaculos, para que o mesmo sinta-se
motivado para o trabalho. Ja para os mesmos colaboradores a “Responsabilidade”
obteve a maior média com 3, o que significa que eles se sentem motivados quando
possuem mais responsabilidade sobre suas atividades.

Os dados coletados com relagao aos fatores higiénicos, também explanados
nesta pesquisa, nos mostra a presenca permanente destes fatores na organizacao o
que se torna importante para que se evite a insatisfacdo no ambiente de trabalho.
Como parametros para esta analise foram utilizados a supervisdo, remuneracao, as
relagdes pessoais, as politicas da empresa e as condi¢cdes de trabalho.

A partir desta analise se identificou o fator “Remuneragédo” como sendo o
que proporciona uma maior insatisfagdo por parte dos entrevistados, com uma
média de 2,1, sendo considerada pelos funcionarios como “As vezes” nos
questionamentos aplicados com relacdo a remuneragao. A mesma esta intimamente
ligado a satisfagdo das necessidades humanas, com isso, recomenda-se que a
empresa oferega aos colaboradores um plano de cargos e salarios, para tentar

manter o equilibrio com relacédo a este item. Com relagao a ndo-insatisfagao o ponto
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alto da pesquisa foi a “Supervisdo” com média de 2,9, o que mostra o quanto os
funcionarios se identificam com a forma que s&o guiados e respeitam esse
direcionamento, o que facilita para que haja uma boa comunicacéo entre as parte e
proporcione um feedback positivo para a empresa.

Como forma de identificar os Fatores Relevantes para os funcionarios, a
pesquisa demonstra que o “Reconhecimento” é o item considerado mais relevante
entre os colaboradores, obtendo a média 9,4, podendo-se observar a partir deste
resultado que os colaboradores da FAR consideram o reconhecimento o que mais
importa em seu ambiente de trabalho, atribuigdo inerente aos fatores extrinsecos,
onde os colaboradores demonstram nao-insatisfeitos para este item. Com relagédo ao
“Poder” foi atribuida a menor média entre os entrevistados 1,9, onde a partir deste
resultado pode-se diagnosticar que os colaboradores da organizagao nao atribuem
como relevantes o poder inerente a autoridade e o prestigio entre os demais em seu
ambiente de trabalho.

Nessa medida, este trabalho, sem ser conclusivo, procura abrir caminho
para outras pesquisas, estendendo-se para equipes de profissionais de outras

organizagdes que se interessem pelo tema, e para outros segmentos profissionais.
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QUESTIONARIO DE AVALIAGAO DA MOTIVAGAO DOS FUNCIONARIOS

1) Perfil do Funcionario

36

Género: ( )Masculino () Feminino
Idade: ( )18a20 ( )21a30 ( )31a40 ( )acima de 41anos

Setor: ( ) Financeiro ( )Recepgéao ( )Criagdo ( )Produgao ( )Administrativo ( ) Outros

Escolaridade: ( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Superior
Ha quanto tempo trabalha na Empresa?

( )Até 2 anos ( )Até 5 anos ( )Até 10 anos ( )Até 20 anos ( )Ha mais de 20 anos

2) Fatores Motivacionais

Classifique as perguntas de acordo com o grau de concordancia para cada questao

abaixo:

S: SIM AV: AS VEZES

N: NAO

Questionario — Fatores Motivacionais

AV

Cumpro as responsabilidades destinadas a minha fungao?

Minha responsabilidade contribui para o progresso da empresa?

Sinto-me apto para assumir maiores ou mais responsabilidades?

Sinto-me satisfeito com o cargo que exergo?

O meu trabalho me da um sentimento de realizagao profissional?

Acredito na oportunidade de crescimento em minha carreira?

A empresa me oferece oportunidades de crescimento profissional?

Sinto-me valorizado pela empresa?

Meu potencial tem sido aproveitado adequadamente?

A empresa reconhece os bons funcionarios?

Meu trabalho me oferece oportunidade de progresso na carreira?

A empresa contribui com investimento na formagao de seus funcionarios?

Questionario — Fatores Higiénicos

AV

Estou satisfeito com meu atual salario?

Considero minha remuneragao adequada ao trabalho que exergo?
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A empresa remunerada adequadamente seus funcionarios?

Sinto-me respeitado pelo meu superior?

Respeito meu superior?

Considera o meu superior um bom profissional?

Meu chefe é receptivo a sugestbes de mudangas?

Considero ter um bom relacionamento entre os funcionarios?

Existe um relacionamento de cooperacédo entre os funcionarios?

A organizacao disponibiliza de regras claras a seus funcionarios?

Considero as regras ditadas pela empresa como importante para o desenvolvir
suas fungdes?

A politica da empresa € justa e aplicada igualmente para todos
da organizagao?

A empresa disponibiliza estrutura fisica confortavel para seus funcionarios?

O espaco fisico da empresa é suficiente para a quantidade de
funciondrios?

As instalagdes encontram-se sempre limpas?

Os equipamentos sao modernos?

A empresa oferece area de lazer?

Questionario — Classificagao dos fatores motivacionais

Enumere de 1 a 10 os itens considerados mais relevantes para o seu trabalho,
considere 1 o item menos importante e 10 o mais importante: (Enumerar cada item
com um numero diferente... Exemplo: 1;2;3;4;5;6;7;8;9;10)

( ) Salario

( ) Redugéao do Horario de Trabalho
( ) Premiagao

( ) Progresséao de Carreira
( ) Condigdes de Trabalho
( ) Seguranga
( ) Poder
( ) Realizagéo
( ) Reconhecimento
( ) Relagdes Pessoais




