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RESUMO

Este trabalho, tem como objetivo avaliar a motivagdo no trabalho dos funcionarios da
98FM. O método de pesquisa aplicado foi quantitativo e qualitativo. O universo da
pesquisa foi composto por 40 funcionarios. Foi utilizado como instrumento / pesquisa /
questionario composto de sete perguntas fechadas. Ap6s a analise dos resultados
obtidos certificamos que existe um percentual de insatisfagdo com relagdo a
oportunidade de crescimento na empresa, beneficios oferecidos pela empresa,
motivacdo no ambiente de trabalho e treinamento oferecido pela empresa. Chegando a
conclusao a falta de implementagao de 1 programa de qualidade de vida no trabalho
adequada para a realidade da empresa. Este podera favorecer o bem estar e satisfagao
dos funcionarios em todos os indicadores ja citados acima.

Palavra-chave: Qualidade de Vida no Trabalho.




ABSTRACT

This work, has as objective to evaluate the motivation in the work of the employees of
98FM. The applied method of research was quantitative and qualitative. The universe of
the research was composed for 40 employees. Research was used as instrument
composed questionnaire of seven closed questions. After the analysis of the gotten
results we certify that a percentage of insatisfacdo with regard to chance of growth in the
company exists, benefits offered for the company, motivation in the work environment
and training offered for the company. Arriving the conclusion the lack of implementation
of 1 program of quality of life in the work adjusted for the reality of the company. This will
be able to favor the welfare and satisfaction of the employees in all the cited pointers
already above.

Word-key: Quality of Life in the Work.
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1 INTRODUGAO

As mudangas que ocorrem diariamente em todo o mundo, vem refletindo
nas organizagdes como um toldo. De forma que, os seus colaboradores , em sua
maioria s&o “vitimas” desse mundo globalizado, onde muitos deles precisam adaptar-se
de forma repentina a mudangas muitas vezes causando frustragdes, desestimulos etc.
assim vé-se a importancia da adog@o de estratégias que motivem, estimule, permitindo
a satisfagéo na execugéo do trabalho com qualidade e produtividade. Dessa maneira, o
colaborador sabera que é importante como pessoa para organizag&o e principalmente,
que a empresa tem com ele , um compromisso de longo prazo. O reconhecimento de
trabalhar num ambiente de estabilidade é retribuido pelo individuo com lealdade e
especialmente com motivagéo, fator esse carente em algumas empresas. Pois
motivacéo é o desejo de exercer altos niveis de esforgos em diregéo a determinados
objetivos organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer objetivos
individuais. A motivagdo depende de direcdo (objetivos), forca e intensividade do
comportamento (esforgo) e duragéo e persisténcia (necessidade).

Este projeto aborda este tema nos seguintes tépicos: Introdugao,
contextualizag&o, caracterizagdo da empresa, objetivos geral e especificos, justificativa,
referencial teérico e metodologia.

A pesquisa foi realizada na FM Nordeste LTDA - 98FM, no periodo de
fevereiro de 2006.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E COLOCAGAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

De acordo com Kanaane (1999), do ponto de vista psicolégico, o trabalho
provoca diferentes graus de motivagéo e satisfagdo no trabalhador, principaimente
quanto a forma e do meio no qual desempenha sua tarefa.

Para Chiavenato (1999), para alcangar niveis elevados de qualidade e
produtividade, as organizagbes precisam de pessoas motivadas, que participem




ativamente nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente recompensadas
pelas suas contribuicdes.

A motivagdo dos funcionarios de uma organizagdo € um tema que vem
sendo constantemente debatidos, de especialistas a funcionarios. Pois, detectar o
problema e buscar solugdes para resolvé-lo € a forma mais eficiente de saber o que
acontece na sua empresa e 0 que motiva os seus funcionarios de maneira que possa
proporcionar bem estar aos mesmos e um ambiente mais agradavel de se trabalhar.

A satisfag@o do funcionario no seu ambiente de trabalho influencia no seu
rendimento, ou seja, melhora sua produtividade o que o lider pode fazer é identificar o
que motivam as pessoas e as ajudar a encontrar as habilidades que facilitem o seu
desenvolvimento.

O desenvolvimento do processo motivacional na empresa é o ponto central
de uma gestéo estratégica, voltada para resultados, crescimento. Porém esse processo
ndo ocome se ndo tiver um conjunto claro de expressivo valor. Valores esses
entendidos como principios ou padrbes considerados importantes, ou relevantes por
alguém ou pelo grupo.

Por tratar-se de uma FM, um ambiente no qual acredita-se ser bem
divertido e festivo, esquecendo que trata-se de uma empresa e assim como as demais
organizagdes, tem problemas a serem identificados e buscar possiveis solugdes.

A importancia de identificar a motivagdo dos funcionarios da 98 FM, parte
do interesse ndo sé dos funcionérios, mais também dos seus lideres, haja vista que &
importante n&o s6 para eles como também para os clientes e ouvintes, gerando maior
fidelidade e admiragdo. Diante disso, esse projeto pretende pesquisar. qual o grau de
motivacédo dos funcionarios da 98FM?

1.2 CARACTERIZAGCAO DA ORGANIZACAO E SEU AMBIENTE
A FM Nordeste LTDA, a popular 98FM, foi criada em 01 de fevereiro de

1999, tendo como fundador o Senhor Felinto Rodrigues Neto, que concretizou um
sonho, a fundagéo de uma FM popular, de grande alcance, pois 0 mesmo ja vinha da
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experiéncia do rédio, com a extinta Antena 1 na qual também foi fundador, essa no
entanto tinha repertério intemacional e tinha o objetivo de atingir o publico ouvinte das
classes A e B; a 98FM foi criada justamente com um perfil oposto, pois toca todos os
estilos musicais, voltada para todas as classes, sem fronteiras assim como a musica.

Esta organizagéo estéd localizada no Brunei Candeléaria Center, na Rua
Carlos Chagas, Candeléria, Zona sul da Cidade do Natal, no Estado do RN; neste
enderego desde sua fundagao.

A 98FM permanece tendo a frente na sua administragéo o Senhor Felinto
Neto e do seu filho Felinto Rodrigues Filho, “tocando” o sucesso empresarial com mais
quarenta (40) colaboradores.

Hoje seu sucesso cobre o Estado e parte dos Estados da Paraiba, Ceara e
Pemambuco, tém como slogam-‘é a radio que chega aonde as outras ndo chegam’,
destacando-se pelo alto nivel de audiéncia e por estar presente na maior parte dos
eventos do Estado do RN. Tudo isso resultado de um sonho que tomou-se realidade.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar o grau de motivagéo dos funcionarios da FM Nordeste LTDA —

98FM.

1.3.2 Objetivos Especificos

v |dentificar o perfil dos empregados da 98FM.

v' |dentificar se o funcionario considera-se motivado e valorizado.

v |dentificar a satisfagéo dos funcionarios com relagéo ao salario.
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v Analisar, na opinido dos funcionarios, se estdo motivados com a fungéo que
desempenham.

1.4 JUSTIFICATIVA

E necessério considerar as peculiaridades individuais, quer isto parega ou
ndo convenientes para o ambiente organizacional. Sabe-se que bons resultados
aparecem quando as organizagbes respeitam as pessoas em sua individualidade,
valorizam seus pontos fortes no dia-a-dia, e principalmente oferecem oportunidade de
exercerem seu potencial criativo. Pois o funcionario motivado agrega valor tanto para a
empresa quanto para si mesmo. Compreender a importancia da motivagdo e da
satisfagdo, na elaboragdo de qualquer tipo de objetivo, é fundamental para a
sobrevivéncia do grupo ou do individuo e para sua produtividade.

E por isso que o tema motivacdo vem sendo debatido, discutido com
frequéncia, por funcionarios e administradores, que buscam a qualidade de vida no
trabalho, pois a motivagéo reflete na produtividade, desempenho dos mesmos.

Séo por estes fatores que vemos necessario para o crescimento, sucesso
da organizagéo e bem-estar dos colaboradores a importancia de saber o grau de
motivag@o dos funcionarios da 98FM.




2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MOTIVAGAO

2.1.1 Conceito

O estudo da motivagéo é importante para se compreender 0s mecanismos
que movimentam as pessoas, para os comportamentos de alto desempenho,
indiferenca ou improdutividade, a favor ou contra os interesses da organizacdo e da
administrag&o.

Faria (2002, p. 59) “a motivacéo é o resultado da interagéo da pessoa com
o ambiente”.

O termo motivagdo é usado para designar um problema do individuo
isolado, para compreender a sua motivagdo no trabalho e a necessidade de conhecer
as causas e as formas de acdo e diregdo da motivagdo. Os individuos possuem
valores, opinides e expectativas em relagdo ao mundo que os rodeiam, possuindo
representagbes intemalizadas do seu ambiente.

Segundo Maximiano (1997, p.204) “a palavra motivagdo € usada com
diferentes significados. Pode-se falar em motivagdo para consumir, estudar, ganhar
dinheiro, viajar e até mesmo para nao fazer nada”.

Nas organizagbes, na administrag@o, funcionarios motivados € alguém que
transmite, passa um alto nivel de disposi¢éo na realizagdo de tarefas. Dessa forma o
estudo da motivagdo no trabalho ascende a algumas organizagdes entender o que
desperta esta motivagdo na realizagdo de tarefas. A motivacdo refere-se ao
comportamento que é causado por necessidades dentro do individuo e que é dirigido
em direc&o aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades. Assim, o homem
passou a ser considerado um animal dotado de necessidades que se alteram ou se
sucedem conjunta ou isoladamente. Satisfeita uma necessidade, surge outra em seu
lugar e, assim por diante, continua e infinitamente.

A = W T,




Kahale (2002, p.05):

s6 existe uma premissa basica: ninguém motiva ninguém, cada pessoa é
motivada por razdes diferentes, sendo estas coerentes com a cultura
interna e atitudes perante os funcionarios, que vai desde a contratagéo,
passando pela manutengdo dos colaboradores na empresa e no seu
desligamento.

As modemas teorias sobre motivacado dividem-se em dois grupos: Teoria
do processo e Teoria do contetido

A primeira teoria esclarece de que forma o mecanismo da motivacéo
funciona e a segunda teoria quais os motivos especificos fazem as pessoas agirem.

2.1.2 O modelo do comportamento

Para Maximiano (1997, p. 205) “0 modelo apresenta trés hipéteses: o
comportamento € motivado; o comportamento é orientado para a realizagéo de algum
objetivo; o comportamento que procura realizar algum objetivo pode ser perturbado por
conflito, frustracdes ou ansiedade.”

Estimulo _— Pessoa e Objetivo

Figura 1 — Modelo de comportamento
Fonte: Bemardes apud Maximiano (1997, p. 205)

A motivagdo no modelo acima apresentado, € uma relagdo de causa e
efeito comportamental, isto &, todo comportamento tem sempre uma causa, tendo
como objetivo claro de atingir o comportamento desejado, pois qualquer forma de
manifestagdo € comportamento, ainda que esses objetivos levem a frustragéo, confiito
e ansiedade.

Maximiniano (1997, p.206).

o0 modelo parte da premissa de que o comportamento de todas as
pessoas € similar, no sentido de que 0 mecanismo de funcionalidade de

-
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todas as pessoas tem o mesmo desempenho: todos séo influenciados
por motivos e perseguem objetivos.

2.1.3 Teoria da expectativa

Procura explicar como as crengas e expectativas que as pessoas tem a
respeito de seu trabalho combinam-se com a forgca de seus desejos, para produzir
algum tipo de forga motivacional.

e O desempenho que se alcanga & proporcional ao esforgo que

se faz,

e O esforco que se faz e proporcional ao valor que se da a

recompensa,

e Se a recompensa for atraente, motivagéo para fazer o esforgo

sera grande.(teoria de Vroom, Victor)

Essa teoria, explica a relagéo causa e efeito, ou seja o esforgco depende do

resultado que se deseja alcangar.

~— Expectativa de desempenho
Desempenho e Expectativa de recompensa
Recompensa SRRSO Valor da recompensa

Figura 2: A teoria da expectativa estabelece que o esforgo depende do valor percebido e da recompensa
Fonte: Maximiniano (1997, p. 207)

2.2 HIPOTESE SOBRE MOTIVAGCAO

As primeiras sobre o conteudo da motivagéo foram propostas por filésofos
gregos, nas discussdes sobre o conceito de felicidade.
Trés tipos principais de motivos:

e A motivagéo de ganho material,
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e A motivagéo do reconhecimento social;
e A motivagé&o interior da realizagéo pessoal.
2.2.1 Hip6tese sobre motivagdo humana

e Homem econdmico — racional: a motivagéo encontra-se na perspectiva
do ganho, o motivo importante é ter bens materiais.

¢ Homem social: a motivagdo & o grupo, o motivo importante é o
reconhecimento dos colegas.

« Homem auto-realizador. a motivagéo € a realizag@o interior, 0 motivo
importante é a satisfac&o interior.

« Homem complexo: a motivagéo néo tem causa Unica, diversos motivos
ou causas séo importantes para mover o comportamento.

Segundo Maximiano (1997, p. 212) “a quarta hipdtese & o reconhecimento
das trés primeiras ditas simplificadas, pois a complexidade da natureza humana néo
explica-se por apenas um motivo.”

As hipéteses acima citada procura mostrar que tipo de recompensas as
pessoas procuram.

2.3 TEORIA DAS NECESSIDADES

De acordo com Maximiano (1997, p.214) a mais importante das explicagbes
modemas sobre o contelido da motivagdo humana estabelece que as pessoas sdo
motivadas essencialmente pelas necessidades humanas.

2.3.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

O psicélogo Abraham Maslow desenvolveu a idéia de que as necessidades
humanas dispdem —se numa hierarquia mais complexa que a simples divisdo em dois
grupos. Segundo Maslow as necessidades humanas divide-se em cinco (5) grupos:
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necessidades fisiolégicas ou basicas, de segurancga, sociais, de estima e necessidade
de auto- realizagao.

Para Chiavenato (1999, p.594),

as necessidades humanas estdo dispostas em uma hierarquia , de modo
que quando uma necessidade é relativamente satisfeita, a proxima necessidade mais
elevada torma-se dominante no comportamento da pessoa. As necessidades mais
altas somente influenciam o comportamento quando as necessidades mais baixas
estdo relativamente satisfeitas. O primeiro passo para se motivar uma pessoa é
reconhecer o nivel da hierarquia que ela esta focalizando para poder satisfazer essa
necessidade ou caréncia especifica.

Necessidade d
Auto- realizagao

Necessidade de Estima \

Necessidades Sociais \

Necessidade de Seguranca

Necessidade Basica

Figura 3: Hierarquia das necessidades, segundo Maslow.
Fonte: Chiavenato (1997, p.3).

Maximiano (1997, p.216 a partir dai Maslow ordenou-as pelo seu valor
hierarquico:

1- As necessidades basicas manifestam-se em primeiro
lugar, e as pessoas procuram satisfazé-las antes de se
preocupar com as de nivel mais elevado.
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2 - Uma necessidade de uma categoria qualquer precisa ser
atendida antes que a necessidade de uma categoria
seguinte se manifestar.

3- Uma vez atendida, a necessidade perde sua forga
motivadora e a pessoa passa a ser motivada pela ordem
seguinte de necessidades.

4 - Quanto mais elevado o nivel das necessidades, mais
saudavel a pessoa é.

5 - O comportamento iresponsavel é sintoma de privagéo das
necessidades sociais e de estima. O comportamento
negativo é consequéncia de méa administragéo.

6- HA técnicas de administrar que satisfazem as
necessidades fisiologicas, de seguranga e sociais. Os
gerentes podem trabalhar no sentido de possibilitar que as
outras sejam satisfatoriamente atendidos.

Para Weiss (1991, p.36),

conseguir o maximo e o melhor dos outros quer dizer que vocé deve
estabelecer padrbes elevados, mas razoaveis, deve reconhecer suas proprias
responsabilidades, bem como as dos empregados, e deve deixar que o empregado
pague o preco pelo mal resultado, ou receba a recompensa pelo sucesso.

Para a teoria de Maslow as pessoas estdo em processo de
desenvolvimento permanente. A auto- realizagcdo pode ser encontrada em qualquer das
necessidades, variando de individuo para individuo.

2.3.2 Teoria das trés necessidades adicionais

As trés necessidades adicionais foi estudado pelo psicélogo David
McClelland, que s@o as: necessidades de realizacdo, de poder e necessidade de
associacao ou filiagao.

McClelland propde que cada um, em diferentes situagbes s&o influenciados
por essas necessidades e o poder que cada necessidade especifica, sera de acordo
com 0 momento.
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CONCEITO SIMBOLO DEFINICAO

Necessidade de realizagdo |nAch A necessidade de sucesso,
avaliado segundo algum
padrdo intemalizado de

exceléncia.
Necessidade de afiliagcao NAff Necessidade de
relacionamento e amizade.
Necessidade de poder nPow Necessidade de controlar
ou influenciar direta ou
indiretamente outras
pessoas.

Figura 4: Trés necessidades estudadas por McClelland.
Fonte: Maximiniano (1997, p. 218)

O funcionario com necessidade de realizagdo se satisfaz com seu
desempenho, estabelece metas mais altas, melhora o desempenho apés o feedback.
As teorias de motivagdo apresenta os tipos de fatores que podem energizar o
comportamento humano, a motivagcdo adicionada com a capacidade e pericia do
funcionario chegasse a produtividade. Sendo assim & preciso que esse trabalhador
saiba o0 que a organizagéo, quer dele e como quer, e assim esse funcionario também
necessita saber as condigbes que tome possivel o desenvolvimento dessa tarefa. Por
isso & preciso que haja essa comunicagdo. Se essas pessoas ndo sabem que
resultado esta se esperando dela, certamente n&o poderéo atingi-los.

Para Chiavenato (1999, p.599) “a teoria de McClelland esta ligada aos
conceitos de aprendizagem, segundo ele, as necessidades humanas s&o aprendidas e
adquiridas pelas pessoas ao longo de suas vidas.”

A teoria de McClelland transmite que no foco administrativo, estdo
localizadas essas necessidades tanto no administrador como nos seus empregados,
pois dessa forma permite que o local de trabalho seja adaptados as necessidades.
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2.4 TEORIA DO DOIS FATORES

Para Herzberg a motivagao resulta de dois fatores:

1- Fatores motivacionais ou intrinsecos:

e Conteudo do trabalho em si (natureza das tarefas e sua sintonia
com os interesses e qualificagdes das pessoas);

¢ Sentido de realizacédo de algo importante;

e Exercicio da responsabilidade;

o Possibilidade de crescimento;

* Orgulho e sentimento de prestigio decomrentes da profisséo.
2- Fatores extrinsecos ou higiénicos:

Estilo de supervisédo do chefe;

Relagbes pessoais com os colegas;
Salario;

Politicas de administragcéo de pessoal;
Condigbes fisicas e seguranga do trabalho.

Herzberg, através de estudos descobriu que no geral as pessoas se
mostravam satisfeitas com os fatores intrinsecos.

Quando o individuo realiza fungbes que comrespondem ao que se aimeja,
objetiva, significa que gostam do que fazem. Pois 0 ambiente de trabalho produz
satisfagdo ou n&o com o préprio ambiente.

Para Bowditch; Buono (1992, p.53):

as recompensas extrinsecas sé@o os resultados dos que nos vem a mente
quando pensamos genericamente sobre recompensas: salarios,
beneficios adicionais e condigdes de trabalho s&o exemplos comuns. As
recompensas infrinsecas s&o as mais intangiveis por natureza e
compreendem coisas como realizagéo pessoal e profissional, a estima de
outras pessoas, ou interesse que um trabalho possa despertar numa
pessoa.

Com tudo, intrinsecos estdo mais relacionados ao ambiente de trabalho,
enquanto que as recompensas extrinsecas estdo ligadas a aspectos materiais do
trabalho.

Segundo Chiavenato (1999, p.597).

na realidade o modelo de Herzberg esta voltado para o comportamento
no trabalho e pode ser faciimente utilizado pelo administrador. Seu
impacto na pratica administrativa ndo deve ser submetido, e muitas de
suas explicagdes séo Uteis para o administrador, independentemente de
sua validade cientifica. E uma teoria dos determinantes da satisfacio
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intrinsecos e insatisfacdo (extrinsecos) no emprego, e ndo propriamente
uma teoria da motivagéo.

2.5 ENRIQUECIMENTO DO TRABALHO

Para Maximiano (1997) uma importante aplicagéo da teoria do dois fatores
é a técnica do enriquecimento do trabalho, também proposta por Herzberg. Essa
técnica consiste em incrementar os fatores motivacionais de um cargo ou de um grupo
de cargos, cujos ocupantes tenham responsabilidade pela mesma tarefa.

O enriquecimento do trabalho, a principio, deve ter tarefas amplas, com

essa diversidade proporciona menos monotonia a fun¢cdo exercida, assim como a
potencialidade do funcionario para decisdes.

2.6 LIDERANCA E MOTIVACAO

Segundo Maximiano (1997, p.226),

a evolugdo constante permite que as pessoas desenvolvam [
potencialidades que podem ser aproveitadas no campo profissional ou |
em outras areas de atividades. Entre os fatores que podem promover o :
desenvolvimento das pessoas, estdo: treinamento, educagéo, interagéo

social, experiéncia e acdo dos gerentes. Embora pertengcam a categoria

dos fatores higiénicos e n&o a dos motivacionais, de acordo com a teoria

dos dois fatores, os gerentes podem influenciar decisivamente os fatores

motivacionais.

O fator de relacionamento da empresa com funcionério e do funcionério
com a empresa é de extrema importéncia para o itém motivagdo, sendo que dentro
desse fator & atuagéo do lider influi decididamente na motivagéo dos funcionérios.

Para Chiavenato (1999, p.591)

um dos maiores desafios do administrador € motivar as pessoas; fazé-las
decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcangar os
objetivos propostos; energiza-los e estimulé-los o suficiente para que
sejam bem - sucedidos através do seu trabalho na organizagdo. O
conhecimento da motivagdo humana € indispensavel para que o
administrador possa realmente contar com a colaboragéo irestrita das
pessoas. Embora os estudos sobre motivagio pertengam
especificamente & éarea da psicologia, a teoria administrativa se
fundamenta neles para criar condigdes de aplicabilidade dos seus
conceitos na vida organizacional.
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A motivacéo € o desejo de exercer altos niveis de esforgo em direcdo a
determinados objetivos organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer
algumas necessidades.

Segundo Kanaane (1999, p. 18) “do ponto de vista psicoldgico, o trabalho
provoca diferentes graus de motivagéo e satisfagdo no trabalhador, principaimente
quanto a forma e do meio no qual desempenha a sua tarefa”.

2.6.1 Teoria de ERC

Para Bowdaitch; Buono (1992, p.42) baseando-se em pesquisas ja
existentes (elaborada por Maslow), Alderfer unido ao seu préprio trabalho de pesquisa,
percebeu que havia trés niveis de necessidades — ERC, necessidade basica de
existéncia ou sobrevivéncia, as necessidades de relacionamento e necessidades de
crescimento.

Alderfer procura modificar e simplificar a teoria de Maslow para submeté-la
a pesquisa empirica. Sua teoria ERC difere da teoria de Maslow em trés aspectos.

Em primeiro lugar, a teoria ERC reduz as cinco necessidades basicas de
Maslow a trés necessidades essenciais: existéncia, relacionamento e crescimento.
Embora Alderfer notasse que as vezes, havia uma progressdo de um estagio para o
outro, havia certa sobreposi¢éo entre eles, e as pessoas podiam passar de um nivel a
outro sem ter plenamente satisfeito o primeiro.

Crescimento

Relacionamento l_ Realizag&o profissional
Auto-estima

Existéncia

Sociais

Seguranca

Fisiologica

Figura 4: Relagé&o entre os modelos motivacionais de contelido estatistico.
Fonte: Bowditch; Buono (1992, p.45)
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Segundo Chiavenato (1999 p.598):

o Necessidade de existéncia: sdo as necessidades de bem — estar
fisicos: existéncia, preservacdo e sobrevivéncia. Incluem as
necessidades fisiolégicas e de seguranga de Maslow. Aqui se incluem
os salarios, os beneficios sociais, as condigdes ambientais de trabalho
e as politicas organizacionais sobre seguranga no trabalho.

¢ Necessidade de relacionamento: sdo as necessidades de relagdes
interpessoais. Refere-se ao desejo de interagdo social com outras
pessoas, isto &, a sociabilidade e ao relacionamento social. Incluem as
necessidades sociais e os componentes extemos de estima de
Maslow.

e Necessidade de crescimento: sdo as necessidades de
desenvolvimento do potencial humano e desejo de crescimento e
competéncia pessoal. Incluem os componentes intrinsecos da
necessidade de estima de Maslow (autoconfianga) e de auto—

realizagdo.

A teoria de Maslow indica que o crescimento do individuo na hierarquia '
resulta atuando satisfeitas as necessidades inferiores, e a teoria ERC aponta o 1
principio de frustrag@o - regresséo, onde a necessidade inferior pode despertar quando
uma necessidade mais elevada néo pode ser satisfeitas.

A teoria ERC afirma também que mais de uma necessidade pode ser
ativada ao mesmo tempo, ja que a teoria de Maslow diz que uma necessidade surge de

cada vez.

Maslow Alderfer McClelland Herzberg
Hierarquia  das|Teoria ERC Teoria das | Teoria do dois fatores
necessidades necessidades

adquiridas
Auto - realizagdo |Crescimento Realizagéo Motivacionais/satisfacientes
Estima Relacionamento | Poder Higiénicos/insatisfacientes
Seguranca Existéncia Afiliagcéo
Fisiologicos

Quadro 2 — Comparagéo das teorias de contetido da motivagéo.
Fonte: Schermerhorn; Hunt; Osborn (1995, p.77 apud CHIAVENATO, 1999, p. 600)
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A motivag@o n&o é algo que possa ser diretamente observado. Inferimos
a existéncia da motivagéo observando o comportamento dos individuos.

Para Maslow ndo & necessario que uma necessidade esteja 100%
satisfeita para surgir a seguinte. Na realidade, a maioria das pessoas normais esta
parciaimente satisfeita e parcialmente insatisfeita em todas as suas necessidades
basicas.

Na teoria ERC de Alderfer,afirma que mais de uma necessidade pode ser
ativada ao mesmo tempo e nao de cada vez.

Na teoria das necessidades adquiridas, McClelland aponta que diferentes
individuos tém diferentes niveis de cada motivo, mas nunca a existéncia de qualquer
deles, em especial o da realizagdo aprendido inicialmente na infancia. A teoria de
McClelland equivale aos niveis mais elevados da hierarquia da Maslow e se aproxima
dos fatores motivacionais de Herzberg e, a exemplo deles, também n&o teve seus
pressupostos comparados cientificamente, e reconhece que a importancia das trés
categorias pode variar para cada um individualmente.

Herzberg desenvolveu um estudo para atender os fatores que causariam
insatisfagdo e aqueles que seriam responsaveis pela satisfagdo no ambiente de
trabalho. O resultado de destes estudos foi chamado de teoria dos dois fatores.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 TIPO DE PESQUISA

Para a elaboragdo do estudo em quest&o sera executada a pesquisa
exploratéria descritiva que servira para avaliar o grau de motivagéo dos funcionarios da
98FM.

Lakatos; Marconi (1999, p.87) define a pesquisa exploratéria descritiva
como — “sé@o estudos exploratérios que tem por objetivo descrever completamente
determinado fenémeno”.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

De acordo com Vergara (1998, p.43): “universo é o conjunto de elementos
que possuem caracteristicas que foi objeto de estudo.” O universo a ser pesquisado
compreende os funcionarios da 98FM no total de 40 pessoas.

Portanto, serdo pesquisados todos os elementos, trata-se de dados
censitarios.

3.3 COLETA DE DADOS

Para coleta de dados o instrumento utilizado sera questionario.

De acordo com Cervo; Bemian (1996, p.138) “o questionario é a forma mais
usada para coletar dados, pois possibilita medir com melhor exatidéo o que se deseja.”
A aplicagéo de questionario possibilita 0 anonimato, logo transmite mais confianga aos
respondentes. Com essa forma de pesquisa foram estabelecidas questdes mais
importantes a serem propostas de acordo com os seus objetivos, com perguntas que
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levem faciimente as respostas de modo que n&o insinuem colocagdes adversas.
(Apéndice)

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados serfo organizados e apresentados em tabelas através dos
programas Excel e Word, e em seguida, os graficos serdo analisados e interpretados
conforme a resposta dos entrevistados, utilizando os métodos quantitativos e
qualitativos de acordo com a natureza de cada quest&o da pesquisa.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

@ Masculino
m Feminino

Gréfico 01 - Sexo
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

No gréfico 01 nota-se que a maioria dos nossos entrevistados sdo do sexo
feminino, correspondendo a 57% do total.

10%
m 18 a 25 anos
15%
‘ 42% m 26 a 30 anos
031 a 35 anos

15% 0 36 a 40 anos

m Acima de 40 anos
18%

Gréfico 02 — Faixa etéria
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

E visto no gréfico 02 que os funcionérios da FM Nordeste LTDA — 98FM
s&o jovens entre 18 e 25 anos, e que existe uma minoria de 10% dos entrevistados de
pessoas acima de 40 anos.
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@ Solteiro(a)
39% m Casado(a)
0 Divorciado(a)
0 Viavo(a)

@ Outros

Gréfico 03 — Estado Civil
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

Observa-se no gréafico 03 que 40% dos colaboradores séo casados, 39%
solteiro — numa margem onde de acordo com o grafico 02 que mostra a maioria dos
funcionarios solteiros.

m 1° grau completo

m 1°grau incompleto

0O 2° grau completo

o 2° garu
incompleto

m 3° grau completo

Gréfico 04 - Escolaridade
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 04 indica que 195 dos funcionarios tem 2° grau completo, haja
vista que é critério da empresa pessoas que ja possuam este completo. E 23%
apresenta 3° grau incompleto, com intengéo de conclui-lo.




24

B Menos de 2
mDe2a4
oDeSa7
oDe8a10

B Acima de dez

Gréfico 05 — Faixa Salarial
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionéarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

Observa-se que no grafico 05, ha um percentual de 49% dos funcionarios
que recebem menos de 2 salarios minimos.

13%

@ Menos de 1
mDet1a2
oDDe3 a4
oDe5a6
m Mais de 6

Gréfico 06 — Tempo de trabalho
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 06 mostra que 34% dos entrevistados possui de 1 a 2 anos de
trabalho na 98FM, notamos também que 27% possuem mais de 6 anos mostrando que
“equilibra-se” 0os que chegaram com o0s de mais experiéncia.
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@ Totalmente
insatisfeito

B Muito insatisfeito

0 Insatisfeito

18% 0 Indiferente

m Satisfeito

@ Muito satisfeito
41%

| Totaimente
satisfeito

Gréfico 07 — Elogios e incentivos
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 07 mostra que 41% dos funcionarios estdo satisfeitos com os
elogios e incentivos recebidos pela qualidade do seu trabalho.

@ Totalmente
insatisfeito

| Muito insatisfeito

0O Insatisfeito

0O Indiferente

B Satisfeito

@ Muito satisfeito

B Totaimente
satisfeito

Figura 08 — Remuneragéo
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

Observa-se no grafico 08 a insatisfacdo dos entrevistados, com a
remuneragéo em relagédo ao trabalho que desempenha, num percentual de 39%.




26

@ Totaimente
insatisfeito

| Muito insatisfeito

0O Insatisfeito

01 Indiferente

B Satisfeito

@ Muito satisfeito

@ Totalmente
satisfeito

Figura 09 - Colaboragéo dos colegas
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréafico 09 aponta que 42% dos colaboradores estao satisfeitos com o
espirito de colaborag@o dos colegas e apenas 3% é indiferente.

@ Totalmente
insatisfeito

038 ® Muito insatisfeito

O Insatisfeito

0 Indiferente

m Satisfeito

m Muito satisfeito

= Totalmente
satisfeito

Figura 10 - Relacionamento com os colegas
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.
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Apresenta-se no gréfico 10 que a maneira com que 0S entrevistados
relacionam-se com seus colegas de trabalho resulta em 44% de satisfagéo.

[ Totalmente
insatisfeito
@ Muito insatisfeito

3%
8% 0%
8% 19%
\ D O Insatisfeito
O Indiferente
gﬁ% B Satisfeito
47% @ Muito satisfeito

B Totaimente
satisfeito

Figura 11 - Confianca nos colegas
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionéarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

No gréfico 11, 47% dos funciondrios estéo satisfeitos com a confianca que
podem ter com os colegas de trabalho e apenas 3% estdo totalmente insatisfeito.

@ Totalmente
insatisfeito

13% 0% 15% m Muito insatisfeito

.’D —_—

o Indiferente

25%
‘ @ Satisfeito
229% @ Muito satisfeito

B Totaimente
satisfeito

Figura 12 - Organizacéo do chefe no setor
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.
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Observa-se no gréfico 12, um percentual de 32% de satisfagdo com relagéo
ao modo que o chefe organiza o trabalho no setor.

m Totaimente
insatisfeito

13% 0%8% | Muito insatisfeito
8%
‘ 'ﬁ O Insatisfeito
15%
‘ Olndiferente
24%
® o
22% @ Muito satisfeito

@ Totalmente
satisfeito

Figura 13 — Reconhecimento do chefe pelo trabalho bem feito
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 13 mostra que 32% dos colaboradores da 98FM estéo satisfeitos
em serem reconhecidos por seu chefe pelo trabalho bem feito.

@ Totalmente
insatisfeito

28"‘ lp O Insatisfeito

O Indiferente

‘ 38% m Satisfeito
23%

@ Muito satisfeito

m Totalmente
satisfeito

Figura 14 - Entendimento com o chefe
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.
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Mostra-se no gréfico 14 que o entendimento dos funcionéarios com o chefe
totaliza em 39% de satisfagéo.

@ Totalmente

insatisfeito
0%%% @ Muito insatisfeito
15%

4> -
e =

@ Muito satisfeito

0 Insatisfeito

@ Totalmente
satisfeito

Figura 15 - Tratamento Chefe x Funcionario
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 15 apresenta um percentual de 37% de satisfacdo dos
funcionarios coma maneira que o chefe os tratam; onde 3% estéo insatisfeitos.

@ Totalmente
insatisfeito
B Muito insatisfeito

5%
4% V/ 0O Insatisfeito
23%

0 Indiferente
‘ m Satisfeito
@ Muito satisfeito
30%

H Totalmente
satisfeito

Figura 16 — Trabalho realizado
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.
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Encontra-se no gréfico 16, que 34% dos entrevistados s&o totaimente
satisfeitos com o trabalho que realiza e 3% totalmente insatisfeito.

m Totalmente
insatisfeito

15% 3%% = Muito insatisfeito

18% ’l ' o indiferente
& m Satisfeito
a% »
24% o Ml'to Smmo

m Totalmente
satisfeito

O Insatisfeito
29%

Figura 17 - Oportunidade de crescimento
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 17, mostra que 29% dos funcionarios estdo insatisfeitos coma
oportunidade de crescimento na 98FM, porém numa porcentagem de 24% percebe-se
a satisfagéo de outra parte dos funcionarios com a oportunidade de crescimento dentro

da empresa.
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m Totalmente
insatisfeito

30, 5% 3% 59 m Muito insatisfeito

1% ‘\", -

o Indiferente
47% m Satisfeito

19%

@ Muito satisfeito

m Totalmente
satisfeito

Figura 18 - Satisfagdo com beneficios oferecidos pela empresa
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

Observa-se no grafico 18 que 47% dos colaboradores encontram-se
insatisfeitos com relagéo aos beneficios oferecidos pela empresa, verificando-se a
insatisfagéo alcanga quase metade dos colaboradores.

@ Totaimente
insatisfeito

10% 3% m Muito insatisfeito

10% 4' agy, |Clinsatisteito
Q O Indiferente

m Satisfeito

20% @ Muito satisfeito

m Totalmente
satisfeito

Figura 19 — Motivacéo no ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.
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No gréfico 19 a motivagdo no ambiente de trabalho é insatisfatério para
29% dos entrevistados enquanto 28% estdo satisfeitos, ou seja, 0 que motiva uns néo
motiva necessariamente outros.

@ Totalmente
insatisfeito
129 0% E Muito insatisfeito

3% O Insatisfeito
g\
o Indiferente
- : @ Satisfeito
62%

@ Muito satisfeito

@ Totalmente
satisfeito

Figura 20 — Treinamento oferecido pela empresa
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionéarios da Radio 98FM, janeiro/2006.

O gréfico 20 mostra que 62%. Ou seja, mais da metade dos funcionarios,
estéo insatisfeitos com a oportunidades de treinamento oferecido pela empresa.

@ Totalmente
insatisfeito
@ Muito insatisfeito

3086
%
a5

23
0 Indiferente
10%

‘v (5% @ Satisfeito
@ Muito satisfeito

27%

@ Totalmente
satisfeito

Figura 21 - Instalagdes fisicas
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Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Radio 98FM, janeiro/2006.

Observa-se no gréfico 21 que asa instalagdes fisicas da empresa satisfaz
27% dos entrevistados e 3% encontra-se insatisfeitos.

@ Totalmente
insatisfeito

m Muito insatisfeito

0%% g,
Vp Olnsatis feito
41% Olindiferente
21%
‘ m Satisfeito

Muito satisfeit
13% @ Muito satisfeito

m Totalmente
satisfeito

Figura 22 — Contribuig&o do pessoal para o desenvolvimento e sucesso da 98FM
Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionérios da Réadio 98FM, janeiro/2006.

No gréfico 22, observa-se que 47% dos funcionérios estéo totalmente
satisfeitos com sua contribuigéo ativa para o desenvolvimento e sucesso da empresa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O objetivo deste trabalho de pesquisa foi identificar a motivagéo no trabalho
dos funcionarios da radio 98FM, analisando os fatores q as causam. Para atingir o
objetivo foi necessério determinar o percentual dos fatores que existem no ambiente
intero da organizacgéo, para que dessa forma, fosse possivel estabelecer as relagbes
e alcangar as conclusdes e sugestdes.

A pesquisa permitiu observar que 49% dos entrevistados encontra-se numa
faixa etéria de 18 a 25 anos, onde 57% sé&o do sexo feminino, 40% s&o casados;
observou-se que trabalham na empresa, e 49% recebem menos de 2 salarios minimos
por més.

No decorrer da pesquisa, analizou-se todos os possiveis fatores de
motivacdo que estdo presentes ou incluidos na empresa (onde se estuda o trabalho em
equipe, o reconhecimento, os beneficios, a remuneragéo, as promogdes, oportunidade
de treinamento e crescimento).

Foi observado no resultado da pesquisa que 41% dos entrevistados estéo
satisfeitos com os elogios e incentivos recebidos pela qualidade do seu trabalho, e que
39% encontram-se insatisfeitos com a remuneragdo em relagdo ao trabalho que
desempenha; e em relagdo ao espirito de colaboragdo dos colegas existe uma
satisfagdo de 42%, e que o relacionamento com seus colegas é 44% satisfatério, e a
confianga que hé entre eles é de 47%; com a organizagdo do trabalho no setor pelo
chefe 32% dos funcionarios estfo satisfeitos, com o mesmo percentual de satisfagéo
com o reconhecimento do chefe pelo trabalho bem feito; satisfagéo também encontrada
em 39% dos funcionérios com o entendimento com o chefe estdo satisfeitos também
com a maneira que o chefe os tratam 37% dos colaboradores, a satisfagdo com o
trabalho que é realiza é de 34%; porém com a oportunidade de crescimento existe uma
insatisfagdo de 29%, encontram-se insatisfeitos também 47% dos funcionarios com os
beneficios oferecidos pela empresa, e 29% estdo desmotivados no ambiente de
trabalho, a insatisfagdo permanece em 62% dos funciondrios com relagdo ao
treinamento oferecido pela empresa ; as instalagdes fisicas da 98fm satisfaz 27% dos
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funcionérios e 47% dos empregados estéo totalmente satisfeitos com sua contribuicéo
ativa para o desenvolvimento e sucesso da empresa.

No ambito em que se foi desenvolvido o trabalho, é notério que os
resultados apresentados demonstram, de forma relevante, a existéncia entre os fatores
de satisfagéo e motivag&o no trabalho dos funcionérios sob o aspecto dos empregados
da empresa. Portanto recomenda-se para os pontos insatisfatérios, vistos nos gréficos
17, 18, 19 e 20, respectivamente; faz-se necessario que a empresa estimule programas
de incentivo, treinamentos, parcerias com instituicbes de educagdo e cultura,
promovendo assim satisfagéo e bem estar para seus colaboradores.

Concluindo, averiguou-se que os resultados alcangados pela pesquisa
apontam o quesito satisfatério em maior predominéncia. Por conseguinte, o resultado
adquirido inseri que os empregados entrevistados estéo parcialmente satisfeitos.




36

REFERENCIAS

BOWDITCH, James L.; BUONO,; Anthony F. Elementos de comportamento
organizacional. Tradugéo de José Henrique Lamendrf. S&o Paulo: Pioneira, 1992. 19*
ed. 292 tiragem, 1997.

CERVO, Amado Luiz; BERVIAN, Pedro Alcino. Metodologia Cientifica. 42 ed.. Séo
Paulo; Makron Books, 1996.

CHIAVENATO, Idalberto. Administra¢cdo dos novos tempos. 22 ed, Rio de Janeiro:
Editora Campus, 1999.

FARIA, José Carlos. Administracdo: teorias e aplicagdes. Séo Paulo, Pioneira
Thoson, 2002.

KAHALE, Flavia. Pesquisando a motivag¢édo. Disponivel em:
http://.pub.marble.com.br/artcle/artcliprint. Acesso em 05 de margo de 2005.

KANAANE, Roberto. Comportamento Humano nas Organiza¢ées — O homem
Rumo ao século XXI. 22 ed, Séo Paulo: Atlas, 1999.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Tipos de Pesquisa. 4® ed, Sao
Paulo: Atlas, 1999.

LUZ, Ricardo. Gestdo do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Quality mark, 2003.

MAXIMIANO, Antonio César Amaro. Teoria geral da administracdo: da escola
cientifica a competitividade em economia globalizada. S&o Paulo: Atlas, 1997.




APENDICE




QUESTIONARIO

Este questionario tem como intuito coletar informagées a respeito da motivagao
dos funcionarios da 98 FM no seu ambiente de trabalho.Assim, peco que de forma
transparente, as questdes sejam respondidas com sinceridade. Os dados s&o
confidenciais, de maneira que n&o ha com o0 que se preocupar.

1. SEXO

() MASCULINO () FEMININO

2. FAIXA ETARIA

()1I8A25ANOS ()31A35ANOS  ()ACIMA DE 40 ANOS

()26 A30ANOS ()36 A 40 ANOS

3. ESTADO CIVIL

() SOLTEIRO (A) ()DIVORCIADO (A) ()OUTROS

()CASADO (A) () VIUVO (A)

4 ESCOLARIDADE

1° GRAU () COMPLETO ()INCOMPLETO

2° GRAU () COMPLETO ()INCOMPLETO

3° GRAU () COMPLETO () INCOMPLETO

5. FAIXA SALARIAL (EM SALARIOS MINIMOS)

(JMENOSDE2 ()DE5A7 ()ACIMADE 10

()DE2A4 ()DE8A 10

6. TEMPO DE TRABALHO NESTA EMPRESA

()MENOSDE1 ()1A2 ()3A4 ()5A6 ()MAISDES6

As questdes abaixo referem-se a alguns aspectos do seu trabalho. Indique o quanto
voce se sente motivado ou desmotivado com cada um deles.

Em cada questdo, dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem
cada frase, o nimero (1 - 7) que melhor representa sua resposta.




1. TOTALMENTE INSATISFEITO 4. INDIFERENTE 7. TOTALMENTE SATISFEITO
2. MUITO INSATISFEITO 5. SATISFEITO
3. INSATISFEITO 6.MUITO SATISFEITO

No meu trabalho sinto-me...

) Com elogios e incentivos que recebo pela qualidade do meu trabalho;

) Com minha remuneragéo em relag&o ao trabalho que fago;

) Com espirito de colaborag@o dos meus colegas de trabalho;

) Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho;

) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho;

) Com o modo como meu chefe organiza o trabalho no meu setor,

) Com o reconhecimento do meu chefe pelo trabalho bem feito;

) Com o entendimento entra eu e meu chefe;

) Com a maneira que meu chefe trata-me;

) Com o trabalho que realizo;

) Com a oportunidade de crescimento;

) Com o grau de satisfagao com relag@o aos beneficios oferecidos pela empresa;
) Com a motivagéo no meu ambiente de trabalho;

) Com a oportunidade de treinamento oferecido pela empresa;

() Com as condicdes das instalagdes fisicas;

() Com a minha contribuigdo de maneira ativa para o desenvolvimento e sucesso da
empresa.

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(




