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RESUMO

Nesta monografia se procurou apresentar um diagndstico sobre o nivel de motivacdo dos
funcionarios da construcdo civil na cidade de Jodo Pessoa - PB, e para 0 mesmo foi
selecionado como parametro a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg. A pesquisa
ocorre tanto no ambito bibliografico por meio de artigos, periodicos, livros quanto no campo
pratico através de um questionario aplicado em uma amostra representativa da populacdo em
questdo para que se fosse feita uma analise quantitativa dos dados, com intuito de identificar
os fatores higiénicos e motivacionais por meio de variaveis como, por exemplo: remuneragéo,
reconhecimento, estilo de lideranca dentre outras e a partir deste contexto foram gerados
resultados bastante satisfatorios com relagdo a existéncia de motivagdo nos funcionarios em
questdo. Além de brevemente ser feito um perfil do funcionario deste setor. Ressaltando ainda
a importancia deste estudo no fato que foi aberto campo para novas pesquisas a fim de,
confirmar em que ponto se encontra incorporado nas empresas o fator motivacional em seus
funcionarios, bem como, quais as expectativas dos funcionarios deste setor com o objetivo de
uma melhor visualizacdo deste quadro motivacional.

Palavras chave: Motivacdo, Construcdo Civil, Herzberg, Fatores Higiénicos, Fatores

Motivacionais.



ABSTRACT

This monograph is aimed at presenting a diagnostic on the level of motivation of construction
workers in the city of Jodo Pessoa - PB, and for the same parameter was selected as the theory
of two factors Frederick Herzberg. The research occurs both within literature through articles,
journals, books and field practice through a questionnaire administered to a representative
sample of the population in question so that it was made a quantitative analysis of the data,
the identification of the hygiene factors and through motivational variables such as:
compensation, recognition, leadership style among others and from this context were
generated satisfactory results regarding the existence of motivation in the employees
concerned. Besides being briefly made an employee's profile in this sector. Underscoring the
importance of this study was the fact that open field for further research to confirm at what
point is embedded in the enterprises motivational factor in their employees, as well as the
expectations of employees in this sector with the aim of a better visualization of this
motivational framework.

Keywords: Motivation, Construction, Herzberg, Hygienic Factors, Motivational Factors.
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1 INTRODUCAO

1.1 DELIMITACAO DO TEMA E FORMULACAO DO PROBLEMA

A motivacao € fonte de estudo hd muito tempo, fato este que pode ser percebido no
que relata Marras (2007), dizendo que “os primeiros estudos sobre motiva¢ao datam do inicio
do século XX, quando, em 1900, Frederick Taylor iniciou a discussdo sobre motivacéo,
adotando a crenga de que o dinheiro era o maior motivador”, e dentre estes estudos, pode-se
destacar algumas teorias de grande importancia cientifica, teorias estas que auxiliam no
entendimento deste fator considerado de grande importancia, complexidade e influéncia no
desenvolvimento de qualquer organizag&o.

A palavra motivacdo vem do latim motivos, que significa deslocar-se, mover-se, isto é,
a forca motriz que impulsiona o individuo e langa-o a frente. Para fortalecer o conceito da
palavra motivacdo se observou outras interpretacdes, como no caso da palavra motivar como
afirma Gomes e Michel (2007) dizendo que significa: dar motivo a, causar, expor motivo. E o
sindbnimo da palavra motivagéo é: causa, razdo, fim e infinito logo a palavra “motiva¢do” vem
da palavra “motivo” mais o sufixo “a¢do”, que quer dizer movimento, atua¢do ou
manifestacdo de uma forca uma energia, um agente. Pensando nestes conceitos da palavra e
observando algumas teorias nas mais diversas areas organizacionais percebe-se que o fator
motivacional surge de dentro do individuo e € influenciado por seus desejos e necessidades
desde os mais basicos até os que podem ser definidos como realizagdes pessoais.

Este fato fica percebido no relato de Chiavenato (1982, p. 414), afirmando que
“para compreender o comportamento humano é fundamental o conhecimento da motivacéo
humana, o motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto &,
tudo aquilo que da origem a alguma propensdo a um comportamento especifico”.

Outra vertente bastante explorada no que se refere a desenvolvimento organizacional e
gue podemos observar que esta diretamente relacionada com o tema em questao é o estudo do
fator humano nas organizagdes, tendo como premissa as pessoas como matéria-prima. Neste
contexto as pessoas sdo as responsaveis pelo produto final e este produto final tera a sua
imagem. Se elas estdo satisfeitas o produto sera satisfatério caso contrario nédo atingira o nivel
de aceitacdo e para reforgar esta ideia temos Rhinow (2001 p.4) dizendo que: “As pessoas
aparecem como um fator de alta relevancia para a competitividade e, consequentemente,

devem ser gerenciadas, de forma bastante cuidadosa, tendo em vista que os elementos dos
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programas relacionados com o desenvolvimento dos individuos dizem respeito, sobretudo ao
bem-estar pessoal, pelo equilibrio entre as caracteristicas do profissional, no que se refere ao
nivel de complexidade do trabalho, € os desafios encontrados™.

Influenciado por esta tendéncia o fator motivacional dentro das organizacdes no
cenario brasileiro esta tendo um aumento de visibilidade devido ao crescimento constante de
sua economia e a necessidade de produtos com mais qualidade para disputar mercados
internacionais mais exigentes, devido a este clima o fator humano esta tendo mais importancia
no ambito empresarial.

No presente estudo fez-se uma analise para diagnosticar o nivel de motivacdo dos
funcionarios em duas construtoras de grande porte da Paraiba, mais especificamente na cidade
de Jodo Pessoa, o trabalho foi realizado a luz da teoria dos dois fatores de Herzberg com o
objetivo de diagnosticar o nivel de satisfacdo dos seus funcionarios, bem como, identificar o
perfil do funcionario da construcéo civil. A &rea da construcéo civil em Jodo Pessoa ha anos
estd bastante aquecida de acordo com os dados cedidos pelo SINDUSCON (Sindicato da
industria da construcdo civil) de Jodo Pessoa, contudo se faz necessario verificar quais sdo 0s
pontos responsaveis por este fenébmeno, fazendo desta pesquisa um fator de alta importancia
neste cenario visto que, os funcionarios sdo pontos chave neste contexto em que a tecnologia
ainda é em suas devidas proporcbes menor do que a mdo de obra propriamente dita e a
motivacdo um dos fatores mais questionados e discutidos nos ultimos anos dentro das
organizacgdes e comissdes sindicais.

Visto o citado acima e com o objetivo de alcancar o melhor aproveitamento desta
pesquisa se fez necessario uma divisdo clara de etapas, as quais serdo dispostas a seguir na
seguinte maneira: referencial tedrico: nesta etapa aconteceu um apanhado tedrico sobre a
motivacdo contando com a visdo de alguns estudiosos da area, bem como, uma passagem
sobre a abordagem do desenvolvimento organizacional para favorecer o entendimento geral
da pesquisa, além de um aprofundamento conceitual da teoria escolhida para efetivacdo do
trabalho, em seguida, esta disposta a metodologia: nesta fase ocorreu uma descricdo de como
a pesquisa foi feita descrevendo ndo s6 o ambiente em que a pesquisa acorreu mais sim, todo
0 contexto envolvido, como nimero de participantes, tipo de questionario, meio de coleta de
dados, bem como tipo de tratamento dos dados apds a coleta, no proximo momento se
encontra a analise dos resultados: neste ponto € evidenciado todo tratamento dos dados
obtidos na pesquisa e neste momento ocorreu uma comparagdo entre os resultados
encontrados com os indices recolhidos através de outras fontes de pesquisas trazendo assim

um panorama para anélise e formacao de comentarios e por fim as consideragdes finais: que
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tem como finalidade expor tudo que se foi obtido no decorrer da pesquisa procurando trazer
analises e pontos a serem vistos visando responder os questionamentos iniciais feitos nos
objetivos do trabalho além de indicar possiveis iniciativas para solucionar problemas ou
melhorar situacfes que sdo encontradas no estudo através de sugestdes sem se esquecer de
ressaltar novos pontos de estudos e aprimoramentos da técnica de pesquisa além de ressaltar

as limitagdes da pesquisa.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Diagnosticar em que nivel encontra-se o fator motivacional nos funcionéarios da

construcdo civil em Jodo Pessoa - PB.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Analisar os indices encontrados através de questionario em busca de pontos comuns

entre os fatores pesquisados;
o \Verificar o perfil do funcionario da construcéo civil da cidade de Jodo Pessoa;

e Fazer diagnostico do nivel de motivacdo encontrado nos funcionérios da construcao
civil na cidade de Jodo Pessoa além de reafirmar validade dos construtos utilizados na

pesquisa.

1.3 JUSTIFICATIVA

O estudo da motivacdo como também do desenvolvimento organizacional é de grande
importancia para que se possa definir se existe uma proporcionalidade entre eles, isto é, se
quando o nivel de satisfacdo funcionario se encontra em uma crescente com a organizacdo a
produtividade dele aumenta na mesma margem e se este fato for confirmado ficaria mais facil
conseguir melhores resultados, pois ficaria claro em que ponto se concentrar esfor¢os. Gomes,
Quelhas (2003).

A necessidade de um estudo para fazer-se um diagnostico de como estd fator
motivacional da construcao civil em Jodo Pessoa ganha forca, a medida que, a necessidade de
crescimento das construtoras esbarra nas limitagdes de méo-de-obra qualificada e o desafio de
reter os melhores funcionarios, com isso, se faz pertinente focar estudos para evitar que este

problema tenha reflexos no seu indice de desenvolvimento e se agrave no decorrer do tempo.

A motivacdo foi escolhida como possivel causa, devido as suas premissas estarem
ligadas diretamente com as pessoas da organizagdo e 0 quanto as empresas podem conseguir

extrair delas visto que este pode se tornar o gargalo das empresas envolvidas no estudo, como
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ressalta Pessoa Filho (2005) afirmando que com a globalizagdo e a modernizagdo das
maquinas e de seus equipamentos de trabalho, tecnologia de informacéao (TI) e outros fatores,
tornaram-se impossivel para as organiza¢Ges motivarem seus colaboradores com um simples

abono salarial ou décimo terceiro salério.

Outro fator importante diz respeito ao grande boom da construcdo civil em todo
nordeste como fica evidenciado pelo IBGE (2012), apontando a regido como “destaque no
crescimento da participacdo em pessoal ocupado na industria da construcgéo civil, ressaltando
que entre 2007 e 2010 o percentual passou de 17% para 19%” atingindo o maior crescimento
do Brasil neste fator, com isso favorecendo a um éxodo de mé&o-de-obra do estado devido a

atrativos de outras localidades fato este que tem que ser combatido com medidas urgentes.

Com isso os resultados deste estudo geraram esclarecimentos e novas visdes sobre 0
tema, bem como, promoveram subsidios para um melhoramento no indice de satisfacdo dos
funcionérios para que eles alcancem o aproveitamento esperado demonstrando assim a real
importancia deste fator na area estudada, favorecendo o desenvolvimento ndo s6 das empresas

estudadas mais sim de todo o mercado da construcao civil no estado.

Também se fez confirmado com a pesquisa a ocorréncia de semelhancgas de indices
entre os fatores motivacionais citados pelos funcionarios das instituicbes, os quais foram
analisados e a partir disso foram sugeridas novas metodologias institucionais para minimizar

estes problemas citados anteriormente.



18

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 AIMPORTANCIA DO ESTUDO DA MOTIVAGAO

Ha tempos que os grandes estudiosos como, por exemplo: Herzberg, Maximiano,
Maslow entre outros procuram identificar quais as melhores técnicas para se motivar o
funcionario, querendo com isso alcancar melhores resultados produtivos e nesta pesquisa fica
visivel o objetivo de relacionar mais uma vez, o fator motivacional com o nivel de
desenvolvimento organizacional neste contexto préprio, para isso é necessario entender a

importancia do estudo das motivac6es dentro de uma organizacao.

A partir do momento da contratagdo de um funcionério a empresa ndo adquiriu s6 méo
de obra, mais sim expectativas, sonhos, anseios e problemas, pois estes fatores como varios
outros sdo inerentes do ser humano e pensando neles como fonte impulsionadora é que esta a
importancia de se estudar a motivacao, tendo em vista que a partir do momento em que se €é
identificado quais destes fatores sdo de maior influéncia nos individuos de cada contexto
especifico, é quando se pode aplicar um método para satisfazer o mesmo, com isso tornando o
trabalhador mais produtivo e identificado com a empresa fazendo dele parte do todo e néo

apenas um simples insumo.

No passar dos anos a importadncia da motivacdo dentro das organizagdes esta
crescendo principalmente no Brasil, fato este que pode ser reforcado por Pinto (2008)
comentando que quando se estad motivado pode se sentir a carga energética percorrendo dentro
da espinha, o brilho nos olhos, o desejo a flor da pele. Mesmo grupos desmotivados e
decadentes ressurgem das cinzas quando expostos a ambientes motivados.

Outro ponto bem atual que fortalece a necessidade de um estudo mais aprofundado da
motivacdo é a depressao que segundo a psicologa Wallner (2012), o termo depresséo de uma
forma geral é uma palavra que estd em voga atualmente e tem causado Vvérias transformacGes
no comportamento fisico, mental e emocional, influenciando diretamente na qualidade de vida
das pessoas e especificamente no ambiente de trabalho, a depressdo tem acometido mudancas
no comportamento e nos resultados exigidos pela empresa, com isso ficou notado que se trata
de uma doenca que é causada por estresse e que em VAarios casos € ocasionado por uma
sobrecarga de trabalho, acumulada a obrigagdo de cumprir a funcdo para obter o dinheiro no
fim do més sem nenhum estimulo ou perspectiva de melhora, neste ponto nota-se mais uma
vez a falta que um trabalho motivacional acarreta na organizacao, valendo ressaltar que um
funcionario motivado melhora sua atencdo, bem como, a concentracdo tornando o trabalho

diario mais leve e atraente.
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2.2 DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL (D.O.)

No que se refere a desenvolvimento organizacional fez-se uma pequena conceituacéo
para que haja um entendimento maior sobre suas principais caracteristicas, bem como de suas
variaveis sem desprezar o nivel de conhecimento do empresario brasileiro sobre o0 assunto.

O estudo sobre desenvolvimento organizacional (D.O) atinge diversas areas de
atuacdo, e advindo delas uma grande quantidade de teorias, visto isso se faz necessario
ressalta-las, comecgando pelo que diz Moura (1975, apud. SILVEIRA, 1998) que define D.O.
como um processo global de mudanca planejada que visa desenvolver uma organizagéo,
tornando-a mais eficaz, mais adaptavel as mudancas relevantes ( principalmente sociais e
tecnoldgicas) e integrando o atendimento as necessidades humanas, com as metas e objetivos
organizacionais.

Em outro ponto de vista que se pode observar é o de Wood, Jr. (2004), reporta que a
diversidade de estudos e pesquisas realizadas acabou por caracterizar o DO como um campo
que sofreu as influéncias de multiplas correntes, podendo destacar a abordagem sociotécnica
praticada pelos pesquisadores do Instituto Tavistock e os importantes trabalhos dos psicélogos
industriais que desenvolveram técnicas de selecdo e treinamento de pessoal, que contribuiram
para uma perspectiva do DO em que a organizacdo € vista como um sistema complexo,
resultante das interacBes entre entradas, processos, ambientes internos e saidas, em
permanente interacdo com o ambiente externo.

Em outras palavras desenvolvimento organizacional € um conjunto de teorias que se
focam e atuam diretamente nas pessoas, formando um esfor¢co para ocasionar mudancgas nos
valores, atitudes, comportamento e estrutura das organizac@es a fim de, direciona-las em um
posicionamento estratégico que favoreca diretamente a organizacéo.

Ja na visao de Kegan (1971), o DO tem como fundamento ajudar aos membros de uma
organizacdo a remover as barreiras que impedem a liberacdo do seu potencial humano. De
forma geral, os programas de DO podem incluir metas especificas como, por exemplo:
atmosfera para solucdo de problemas; construcdo de confianca; reducdo de competicdo
inapropriada e promogéo da colaboracdo entre os membros da organizacdo; desenvolvimento
de sistema de recompensas que reconheca tanto as metas organizacionais quanto as metas
individuais; incrementar o autocontrole e a autodirecdo dos membros da organizacdo; entre

outras.
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Tendo em vista todo este processo de transformacgdo organizacional que o DO
proporciona dentro da organizacdo se faz necessario que seja observado algumas das
principais caracteristicas deste fenémeno que segundo Pereira (2007) sdo elas:

e Focalizacdo sobre toda a organizacdo: envolve a organizacao como um todo para que a

mudanga possa ocorrer efetivamente.

e Orientacao sistémica: o D.O. esta voltado para as interpretacdes entre varias partes da
organizagdo que se influenciam reciprocamente, para as relagdes de trabalho entre as
pessoas, bem como para as estruturas e 0S processos organizacionais.

e Agente de mudanca: o D.O. utiliza um ou mais agentes de mudanga, que sdo as
pessoas que desempenham o papel de estimular e coordenar a mudanca dentro de um
grupo ou de uma organizacao.

e Retroacgdo: procura proporcionar informacéo de retorno aos participantes para que eles
tenham dados concretos que fundamentem suas decisdes.

Com base nestas caracteristicas acima nota-se um modelo de desenvolvimento

organizacional que pode ser melhor visualizado na figura 1 em seguida:

SINTONIZAR A

ORGANIZAGAO |
7€ il CoM O AMBIENTE ™
DE NEGOCIOS
DESENYOLVYER
COMPETENCIAS E
ELEVAR A ~

PRODUTIVIDADE

+ Resultados
SUSTENTAR A -

MELHORIA
CONTINUA NA

PRODUGAO

¥

FORTALECER A
LIDERANGA E A
GESTAO

A S

Figura 1: Modelo de Desenvolvimento Organizacional.
Fonte: Farias (2008)

Trazendo a discussdo a nivel nacional, existe uma grande tendéncia a personificar o
empresario de pequeno e médio porte como que em sua grande maioria sendo aquele que nao
foi treinado para ser um bom dirigente nem muito menos um bom gerente, formando uma

ideia de que quem chega ao mercado com sua nova empresa ndo sabe se sobrevive, pois leva
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consigo a premissa utilizada por muitos profissionais de que no mercado empresarial ou se
mata ou morre.

Contudo o estudo do desenvolvimento organizacional na organizacdo vem preencher
esta lacuna e proporcionar um conhecimento melhorado das melhores préticas gerenciais

provendo um aprimoramento das técnicas ja aplicadas como mostra a figura 2 em seguida:

o ——

SUCESSO  (Srriuaan

Figura 2: Processo de Desenvolvimento Organizacional
Fonte: Decisa (2011)

Esta juncdo de sucesso evidenciada acima esta se tornando algo além de um
diferencial, pode-se dizer que ja se tornou uma necessidade as organizacGes buscarem
métodos D.O. para conseguirem sua sobrevivéncia no mercado e a partir deste fato sera feita
uma ligacdo entre o D.O. e a motivacao.

2.3 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

A ampla literatura sobre motivacdo proporciona diversas maneiras de se localizar
fatores responsaveis pela motivacao do individuo, bem como, varios pontos de vista sobre o
assunto e pensando nisso como fator crucial deste estudo, serdo demonstradas e analisadas no
desenrolar deste tdpico algumas opinides e teorias para um melhor entendimento do assunto

em questao.

Como ponto de partida se torna necessdria uma base em alguns conceitos
motivacionais para maior entendimento conceitual, com base nisto Maslow cita em seguida
que:

“As necessidades humanas dividem-se em primarias e secunddrias, segundo uma
hierarquia das necessidades influenciadas por meios internos e externos. As
primarias referem-se a fisiologicas, de seguranca e estabilidade. As secundérias
compreendem necessidades sociais, de estima e de auto realizagdo. Fatores
motivadores reproduzem fontes de satisfacdo como reflexo de sentimentos de
realizacdo, crescimento profissional e aceitacdo de desafios, resultando em aumento
da capacidade total de producdo”. Maslow (2000, p. 65)
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Maslow (2000, p. 105) ainda complementa dizendo que “as necessidades vao se
tornando mais sofisticadas & medida que mudamos de nivel”, demonstrando que a medida que
o funcionario se desenvolve e se satisfaz ele procura desenvolver sua fun¢do melhor buscando
um proximo nivel.

A teoria da hierarquia das necessidades considera que a motivagdo tem como origem
as necessidades (estados de caréncia) do individuo e se manifesta como busca de satisfacao
destas necessidades.

Maslow, (2000) continua dizendo que segundo esta teoria as necessidades humanas
béasicas estdo estruturadas em cinco niveis hierarquicos, os quais, a partir do nivel mais baixo,
sdo constituidos pelas necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto
realizacdo; a medida que as necessidades de nivel mais baixo vdo sendo satisfeitas o individuo
busca a satisfacdo de necessidades de nivel mais elevado; e quanto maior o grau de satisfacdo
de uma necessidade, menor sera a sua forca motivacional, e, inversamente, quanto maior a
caréncia, maior a motivacao.

A figura 3 pode demonstrar este processo de diferenciacdo de niveis de satisfacdo mais

claramente:
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Figura 3: Pirdmide das necessidades de Maslow:
Fonte: Maslow, (2000).
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Em sequéncia observa-se que para Chiavenato (1982 p. 418), “a complexidade da
motivacdo humana é brilhantemente ilustrada e compreendida através da Pirdmide de Maslow
na chamada Hierarquia das Necessidades”.

De acordo com a evolugéo do processo de decisdo sobre quais teorias utilizar e qual a
ligagdo delas com o desenvolvimento do profissional na organizacao sera feito uso de outros
pontos de vista, como por exemplo, Maximiano (2004) afirma que a motivacdo para o
trabalho é um estado psicologico de disposicdo, interesse ou vontade de realizar uma tarefa ou
meta. Dizer que uma pessoa estd motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa
apresenta disposicao favoravel ou positiva para realizar o trabalho.

Fato este que pode ser percebido no sentido da palavra motivacdo que provem do
latim, como fala Maximiano, (2004 p. 14) “a palavra motivagdo derivado latim motivus,
movere, que significa mover. O seu sentido original fundamenta-se no processo no qual o
comportamento ¢ incentivado, estimulado ou energizado por algum motivo ou razao”.

Neste ponto ocorre certa discordancia entre alguns pontos da teoria de Maslow, porém
ndo a contradiz, devido a isso sera utilizado outras visGes como o que diz Chaves na seguinte
afirmacéo:

“Para a maioria das pessoas, a recompensa monetaria ¢ um incentivo momentaneo,
logo, ndo o motiva porque outras necessidades ndo foram sanadas, como, por
exemplo, as condi¢des de trabalho insatisfatorias. O que falta para um pode ndo ser o
que falta a outro. Com o dinheiro recompensa-se, mas com o reconhecimento toca-se
0 coragdo”. Chaves, (2006, apud. SATO, SPRICIGO, 2008, p. 65)

Nesta explicacdo pode-se perceber uma ligacdo maior com Maslow a medida que ele
leva em consideracdo motivos motivacionais diferentes para cada pessoa e comeca a levantar
uma ideia de que existe uma diferenca entre recompensa e reconhecimento, sendo o segundo
fator citado, o maior responsavel pela motivacdo do funcionério, pois, existem niveis de
necessidades.

Pode-se acrescentar ainda o que fala Chiavenato (1995), dizendo que o termo
"motivagdo” envolve sentimentos de realizagdo, de crescimento e de reconhecimento
profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e atividades que oferecem

suficiente desafio e significado para o trabalho. Podem ser destacados:

1. Delegacéo de responsabilidade;
2. Liberdade de decidir como executar o trabalho;

3. Promocéo;
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4. Uso pleno das habilidades pessoais;
5. Ampliacéo ou enriquecimento do cargo.

Pensando neste fator significado do trabalho vale ressaltar que segundo Malik (1998,
p.58) “um trabalhador absolutamente desmotivado numa dada unidade, ao mudar de local e de
condicdes de trabalho, passa a fazer o que lhe é pedido na maioria das vezes. Motivacgdo €
algo que a organizacdo espera a priori do trabalhador”.

Durante toda a pesquisa para a formulagéo do estudo ficou claro a grande diversidade
de teorias e o fato que caracteristicas como a importancia de metas, feedback e incentivos para
dirigir e gerenciar pessoas sao importantes, contudo, existem novos niveis de tecnologias
disponiveis que possibilitam a aplicacdo do que ha muito se conhece em graus antes nao
explorados. “As teorias de motivacdo no trabalho normalmente se preocupam mais com as
razdes do que com as habilidades que levam alguns individuos a realizar suas tarefas melhor
do que outros.” (WAGNER; HOLLENBECK, 1999, p. 88).

Outro ponto que pode dar apoio a esta analise é o que diz Abrantes (2001), ap6s
analisar a piramide de Maslow, 0 mesmo observou que as pessoas sdo motivadas por desejos
classificados em uma hierarquia de prioridades. Cada nivel alcancado as impulsiona a atingir
0 proximo, e assim, subsequentemente.

Seguindo a linha de raciocinio nota-se outras observagdes bastantes relevantes citadas
por Abrantes (2001) afirmando que quando as necessidades basicas sdo sanadas, o desejo €
alcancar a realizacdo pessoal. Ter o reconhecimento do trabalho, ganhar a atencdo de outros,
saber que seu trabalho é significativo para a organizacdo, justica e equidade sdo fatores
importantes na hora de recompensar. Por isso é necessario conhecer a equipe de trabalho,
muitas vezes é necessario mudar conceitos arraigados para alcancar o objetivo da empresa,
que é obter um produto de qualidade com produtividade. Mas mudar as pessoas é uma tarefa
complicada, ainda mais se tratando de suas caracteristicas humanas. Para conseguir, é preciso
tocar o coracéo delas.

Dando suporte, as afirmacdes acima, e acrescentando outros pontos importantes para
analise geral dos pontos discutidos neste estudo considera-se Novaes (2007) dizendo que
existe um ciclo motivacional que inicia com o surgimento de uma necessidade; esta € uma
forca dindmica, que persiste e provoca comportamento. Toda vez que surge uma necessidade,
esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um estado de tenséo, insatisfagéo,
desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um comportamento, ou acéo,

capaz de descarregar a tensdo ou de livra-lo do desconforto e do desequilibrio.
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Se o comportamento for eficaz, o individuo encontrard a satisfacdo da necessidade e,
portanto, a descarga da tensdo provocada por ela. Satisfeita a necessidade, o organismo volta
ao estado de equilibrio anterior, que € a sua forma de ajustamento ao ambiente. Para
demonstrar melhor as etapas do ciclo motivacional envolvendo a satisfagdo da necessidade

pode-se observar a figura 4 a seguir:
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Figura 4: Etapas do ciclo motivacional envolvendo a satisfacdo da necessidade.
Fonte: Novaes (2007)

Contudo Novaes (2007) complementa afirmando que no ciclo motivacional, a
necessidade nem sempre pode ser satisfeita. Pode ser frustrada, ou ainda pode ser compensada
(ou seja, transferida para outro objeto, pessoa ou situacdo). No caso de frustracdo da
necessidade, no ciclo motivacional, a tensdo provocada pelo surgimento da necessidade
elabora uma barreira ou um obstaculo para sua liberacdo. Quando ndo € encontrada a saida
adequada, a tensdo, represada no organismo, procura um meio indireto de saida, seja por via
psicoldgica (agressividade, descontentamento, apatia, tensdo emocional, indiferenga) seja por
via fisioldgica (tensdo nervosa, insonia, repercussdes cardiacas ou digestivas).

Outras vezes, a necessidade ndo é satisfeita nem frustrada, mas transferida ou
compensada. Isso se da quando a satisfacdo de outra necessidade reduz ou aplaca a

intensidade de uma necessidade que ndo pode ser satisfeita.
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Assim, o ciclo motivacional com frustracdo ou compensagéo pode ser apresentado da

seguinte forma na figura 5:

Equilibrio
Estimulo
Necassidode
#'ég;ﬂpEﬂﬁ_a—;éh'“ comportarmento de
—_ T compensaglo Tensao

(Rustragdo. 44 Barreira

Figura 5: Ciclo motivacional com frustragdo ou compensac&o.
Fonte: Novaes (2007)

A partir destas exemplificacBes anteriormente citadas Novaes (2007) complementa seu
raciocinio observando que, quando a necessidade ndo é satisfeita, e ndo sobrevindo as
situacBes anteriormente mencionadas, ndo significa que o individuo permanecera eternamente
frustrado. De alguma maneira, a necessidade sera transferida ou compensada. Dai percebe-se
que a motivacgdo é um estado ciclico e constante na vida pessoal.

Em paralelo a esta ideia temos Abrantes (2001), afirmando que ndo pode se
generalizar a maneira de motivar. E preciso usar taticas diferenciadas, conhecer cada
individuo ou grupo dentro da empresa. Analisando esta situacdo, parece impossivel conhecer
cada membro da organizacdo. Mas é possivel consegui-lo contando com a ajuda de
supervisores e gerentes, que tém a obrigacdo de saber como sua equipe se comporta em
determinadas situacfes. Assim, torna-se mais facil estudar maneiras de motiva-la. Existem
varias maneiras de reconhecer o trabalho das pessoas, motivando-as, basta saber o que as
tornam vencedoras ou perdedoras. O lider é um facilitador dos objetivos da empresa, portanto

deve saber como usar os funcionérios a favor dela.
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Seguindo a linha de conhecimento das técnicas de motivacdo e aprendendo a
reconhecer quais necessidades cada individuo dentro da organizacdo precisa naquele
momento, se torna necessario uma analise sobre a importancia de cada tarefa e como o

funcionario a compreende e para esse fim tem-se a seguinte afirmac&o:

“O desempenho ¢ proporcional ao esfor¢co. O esforco € proporcional a importancia
que se atribui ao resultado do desempenho e também a crenca de que o esforco
produz o desempenho. Se o resultado for importante, a motivacédo para o esforco sera
intensa. Em resumo, a motivacdo para fazer algum tipo de esforco depende da
importancia atribuida ao resultado”. (MAXIMIANO, 2004, p. 279).

Complementando essa ideia podem-se envolver outros pontos de vista para uma maior
compreensdo como, por exemplo: Segundo Spector (2002, p.198) “a motivagdo ¢ um estado
interior que induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos”, a partir
desta afirmacdo fica visivel uma ligacdo no que se refere a Maximiano falar sobre o valor da
importancia ser proporcional a motivacdo e Spector (2002) falar que ela € fruto de um estado
interior, que neste caso se daria ao fato de se sentir importante no contexto internacional, com
isso fortalecendo a ideia anterior.

No que se refere a motivacdo humana e comportamento organizacional Dal Pra (2008)
fala que ndo hd como uma organizacdo alcancar seus objetivos, suas metas, sem que haja um
relacionamento harmonioso, capaz de superar as discordancias e os conflitos, e que consiga
fazer das divergéncias uma oportunidade de estreitar as relacdes e aumentar a capacidade de
resolucdo dos problemas, portanto buscar compreender as atitudes humanas proporciona ao
individuo entender melhor as relacfes sociais das pessoas e, por extensdo, 0 comportamento
dos colaboradores no ambiente de trabalho, uma vez que as atitudes do colaborador € o
reflexo de seu valores, expectativas e necessidades, bem como do sentido que atribui ao
trabalho.

Isto €, as relacdes interpessoais dentro do ambiente de trabalho sdo de grande
importancia para o desenvolvimento da organizacdo, bem como, a compreensdo das reais
necessidades dos seus funcionarios para que se possa obter através do aumento do indice de
motivacdo dos individuos da organizacdo um aumento proporcional no nivel de
desenvolvimento organizacional. Para isso Dal Pra (2008) acrescenta dizendo que €
necessario que em nosso ambiente de trabalho procure-se entender o comportamento das
pessoas que nos cercam, até mesmo para desenvolver a capacidade de prever, modificar, e

tentar controlar o comportamento futuro, no dia-a-dia de trabalho.
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Complementando Dal Pra (2008) conclui afirmando que o comportamento humano se
acha especialmente orientado para a busca de prazer, de satisfacdo, sem dor nem sofrimento;
dirigido basicamente para a realizacdo de objetivos. Assim, se as pessoas forem obrigadas a
realizarem determinadas atividades, estardo meramente reagindo a pressao, por obrigacao,
apenas para cumprimento de uma ordem. Ja, caso estejam motivadas, realizam a atividade
com prazer, e, consequentemente, com eficiéncia, motivacdo é um fenémeno continuo, nunca

definitivamente resolvido para cada individuo.

Nota-se também que o fator liberdade e tranquilidade no trabalho tem grande
importancia desde que, ndo se confunda com indisciplina, um ambiente descontraido que
misture responsabilidade e companheirismo favorece o desenvolver dos funcionarios como é

complementado a seguir:

O gerente realmente ndo motiva, porém, como grande responsavel pela existéncia de
um bom clima organizacional, deve cuidar para a manutencdo de um ambiente que
favoreca a motivacio de seu pessoal. Inclui-se nesse papel a responsabilidade pela
manutencéo de qualidade de vida satisfatoria para a equipe em seus multiplos aspectos
e necessidades. E também papel do gerente estabelecer uma ponte entre as
necessidades de estima e de apreciacdo de seus subordinados e aquelas de
autorrealizagdo. O reconhecimento das realizagbes de um funcionéario — o elogio
auténtico, por exemplo — pode leva-lo a se motivar, criando nele a ansia de realizar
mais e melhor. Ndo s6 para ser apreciado, como pelo reforco que tal apreciacdo
representa para a autoestima, e pelo estimulo que ambas — apreciacBes externas e
autoestima — representam para o incremento da autoconfianga e a consequente busca
da autorrealizacdo. Ribeiro (2003)

Seguindo estas correntes de pensamento e procurando outros fatores responsaveis pela
motivacdo do individuo, foram encontradas outras teorias, nas quais, pode-se exemplificar em
outras palavras e até mais profundamente o anteriormente citado, além de que acrescentar

outros fatores de importante influéncia no nivel de motivacdo como visto em seguida:

“A motivagdo ¢ influenciada pela idade, por circunstincias pessoais, pela fase que a
pessoa esta atravessando na vida e em sua carreira do momento, entretanto isso nao
é tudo. O ambiente externo, também afeta a motivagdo, nos periodos de recessdo

econdbmica, estabilidade no emprego ¢é apontado com muita frequéncia”.
(MONTANA 2003, p. 234)

Com base na afirmagdo anterior foram desenvolvidas muitas teorias que
possibilitariam o objetivo de motivar os funcionarios e dentre estas varias estratégias
encontra-se o plano de cargos e salarios que segundo Paschoal (1998 apud. ANTAO, 2009),

tem sido o principal elemento de ligagcdo entre a organizacéo e o trabalhador. Certamente, néo
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se pode desconsiderar que outros elementos ndo tenham importancia nessa relagdo, assim
como o relacionamento entre colegas e chefia, 0 ambiente de trabalho, o apoio proporcionado
pela empresa, 0 reconhecimento pelas tarefas executadas, entre outros, mas ainda o que fala
mais alto € o salério.

Nesta estratégia motivacional, fica evidenciada em seus objetivos, a interligacdo direta
do plano com o favorecimento do desenvolvimento da organizacdo como descreve Zanluca
(2009) dizendo que existem alguns objetivos que podem ser alcancados pela Administracdo

de Cargos e Salarios:

1. A determinacdo de estruturas de remuneragao, buscando reter e atrair o tipo de méo-

de-obra que a organizagdo necessita.

2. Buscar subsidios regulares para analises de cargos visando posterior avaliacdo, e

outras finalidades de Recursos Humanos.

Estabelecimento de uma politica salarial regular e consistente.

Correcéo de distor¢des salariais.

Determinacgédo de formas de acesso e 0 aproveitamento adequado dos mais capacitados.
Definicdo de responsabilidades e atribuices.

Estipulacdo de normas para assegurar tratamento equitativo entre os colaboradores.

© N o g b~ w

Determinacdo de métodos e praticas de remuneracdo que evitem o uso ou manutencgéo
de discriminacdes injustificadas.

9. Obtencéo de maior produtividade e objetividade na organizagéo.

Complementando esta estratégia € importante compreender a percepcdo do
colaborador quanto a empresa em que esta inserido com intuito de manter uma vantagem
competitiva continua, seguindo o raciocinio Robbins (2005), afirma que o comportamento das
pessoas baseia-se em sua percepcao da realidade e ndo na realidade em si.

Devido ao mundo extremamente instavel e um mercado altamente concorrido o
capital humano tem sido mais valorizado como lembra Antdo (2009) que o contexto onde o
ambiente de negdcios estd inserido é cada vez mais dindmico e as transformacgdes do
cotidiano tém forcado as empresas a agirem estrategicamente e a explorarem o potencial do
seu capital intelectual. Diante de tal afirmacdo uma discussdo é importante, entender o que
levaria o detentor desse potencial a empenhar-se e comprometer-se nos processos de uma

organizacdo desenvolvendo e aplicando suas competéncias.



30

Para muitos a resposta seria que um bom salario é suficiente, contudo, ela ndo é a
resposta para a questdo. Com certeza o reconhecimento salarial € um requisito basico, mesmo
ndo sendo este um fator de motivacdo quando estudado isoladamente. Dando embasamento a
essa tendéncia visionaria Maximiano (2004) afirma que o desempenho de cada colaborador
esta diretamente ligado as suas competéncias e motivacoes, e através desta conexdo acredita-
se que uma vez detectada determinada competéncia, ela deve ser desenvolvida e estimulada,
impulsionando o detentor deste potencial a trabalhar para garantir resultados consistentes e a
alcancar os objetivos organizacionais, direcionando-se a buscar o comprometimento e
envolvimento com o seu papel na prestacdo de servicos por meio da qualidade para a

obtencdo de resultados favoraveis.

Sendo assim apos diversas pesquisas defendendo a importancia da motivacao dentro
da organizagdo como meio de desenvolvimento organizacional e serem feitos estudos
diversificando os tipos de motivacgGes, bem como niveis especificos para cada uma delas e
ficar demonstrado que cada individuo possui um tipo diferente de necessidade e que ela se
altera devido a diversos fatores controlaveis ou ndo, bem como, o advento do enfoque
comportamental como gerador de conhecimento no ambiente interno das organizacGes além
de que uma ferramenta essencial para se administrar estrategicamente ao levar em
consideracdo gque o capital humano é responsavel pelo servico final, e até estratégias pare se

atingir esse fim se faz necessario comentar também uma teoria na qual afirma que:

“A teoria da motivacdo intrinseca considera que a motivacdo se origina dentro da
prépria vida psiquica do individuo e decorre de um processo dinamico que envolve a
personalidade como um todo, isto &, a inteligéncia, as emogdes, 0s instintos, as
experiéncias e as informagcfes ja incorporados ao psiquismo e, ainda, 0sS
determinantes morfoldgicos e fisioldgicos da conduta. De acordo com esta linha
tedrica, 0 comportamento do individuo ndo é simplesmente o efeito de um estimulo
externo ¢ tampouco decorréncia de um processo puramente racional.”
(BERGAMINI, 1997, p. 23)

Complementando esta ideia e acrescentando argumentos ao exposto por Bergamini

sobre aspectos intrinsecos ele mesmo continua dizendo:

“A motivagdo é um aspecto intrinseco 4s pessoas, pois ninguém pode motivar
ninguém. A mesma passa a ser entendida como fenémeno comportamental Gnico e
natural e vem da importancia que cada um da ao seu trabalho, do significado que é
atribuido a cada atividade desse trabalho e que cada pessoa busca o seu préprio
referencial de autoestima e autoidentidade” (BERGAMINI, 1997, p.54).
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Apos o afirmado anteriormente percebeu-se uma visdo na qual a racionalidade néo
pode ocasionar a motivagdo, pois ela ocorre através de um processo unico e exclusivo de cada
um, fato este, que se origina de dentro para fora sem interferéncia externa, com isso, se faz
necessario um esclarecimento melhor de tais afirmacoes.

Continuando nesta linha, contudo, também dando énfase a outros fatores Archer
(1997, apud. SA, MACIEL, 2007) destaca cinco interpretagdes erréneas sobre a motivagao:

1. A crenga de que uma pessoa possa literalmente motivar outra;

2. A crenca de que a pessoa é motivada como resultado da satisfacao;

3. A crenca de que aquilo que motiva o comportamento seja também aquilo que determina sua
direcdo, tanto positiva como negativamente;

4. A crenca de que a motivacado seja o catalizador que induz a comportamentos positivos; e

5. A crenca de que fatores de motivacéo e fatores de satisfacdo seja a mesma coisa.

Pode-se perceber de acordo com estas interpretacdes que Archer (1997, apud. SA,
MACIEL, 2007, p. 66) concorda com Bergamini (1997, p.54), no que se refere ao fato de que
“uma pessoa nao pode motivar outra” e acrescenta outra vertente a discussao, no 5° ponto ao
afirmar que ndo se pode confundir fatores de motivacdo e satisfacdo visto isso S4, Maciel
(2007) continua afirmando que, o mito da motivacdo se propagou rapidamente devido a
confusdo entre necessidade e fator de satisfacdo. Esta tendéncia incorreta de perceber o
assunto tem levado a falsas conclusdes em relacdo a motivagédo e ao comportamento humano.

Desse modo, quando fatores de satisfacdo, tais como alimento, agua, reconhecimento,
entre outros, sdo vistos como necessidades, se torna bem mais facil admitir que as
necessidades tém origem no meio ambiente.

Portanto se estes fatores de satisfacdo forem erroneamente identificados como
motivadores, entdo também facilmente aconteceria de acreditar que os motivadores podem ter
sua origem no ambiente, que como sua consequéncia natural, segundo Sa, Maciel (2007) o
falso pressuposto de que uma pessoa pode motivar a outra. Junto a isso se observa que
recentemente a preocupacdo em relacdo ao fenébmeno da motivacédo tem mudado de sentido.
Tem-se passado a entender que cada pessoa ja trds dentro de si suas proprias motivacgdes.
Aquilo que mais interessa, entéo, é encontrar e adotar recursos organizacionais capazes de ndo

sufocar as forgas motivacionais inerentes as proprias pessoas.
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Faz-se necessario uma ac¢do na qual as pessoas ndo percam sua ligacdo motivacional
com a sua funcdo dentro da organizacdo, reconhecendo que o ser humano ndo se submete
passivamente a imposi¢des sem significado algum.

Ap0s todas estas teorias que no decorrer deste referencial foram citadas, notou-se que
néo existe unanimidade dentre os autores, contudo percebeu-se que sua grande maioria apoia
a ideia de que a motivacdo esta diretamente ligada ao desempenho do funcionario na
organizacgdo e que o desenvolvimento da organizacdo esta atrelado a este nivel, fortalecendo
assim a importancia deste estudo para confirmar se este é realmente o fator preponderante no
desenvolvimento desta amostra.

Pensando na efetivacdo deste objetivo foi selecionada uma teoria como base para a
aplicacdo do questionario e realizacdo do estudo, teoria esta considerada de muita importancia
no estudo da motivacdo e que possui grande afinidade com a amostra a ser analisada. A teoria
utilizada no trabalho sera a dos dois fatores de Herzberg que segundo Herzberg (1959, apud.
HARVARD, 1997), tem o objetivo de determinar os fatores que levam os funcionarios a se
sentirem excepcionalmente felizes e aqueles que os fazem sentir-se infelizes na situacdo de
trabalho. E para isso estes fatores foram divididos em dois grupos:

Fatores Higiénicos: Ou fatores extrinsecos, pois se localizam no ambiente que rodeia
as pessoas e abrange as condi¢Oes dentro das quais elas desempenham seu trabalho. Como
essas condicOes sdo administradas e decididas pela empresa, os fatores higiénicos séo: o
salario, os beneficios sociais etc.

Fatores Motivacionais: Ou fatores intrinsecos, pois estdo relacionados com o contetdo
do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa. Assim sendo, os fatores
motivacionais estdo sobre controle do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele
faz e desempenha. Os fatores motivacionais envolvem o0s sentimentos de crescimento
individual, de reconhecimento profissional e as necessidades de autoreavaliacdo, e dependem
das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Ele ainda complementa dizendo que, “precisam ser oferecidos aos colaboradores
niveis apropriados de fatores de motivagdo, uma vez, que fatores de higiene ndo promovem a
motivagdo, ndo importa o quanto ele sejam favoraveis. A satisfacdo e insatisfagdo no ambiente
de trabalho sdo estruturas separadas, que ndo se relacionam entre si.” (HERZBERG, 1959,
apud. HARVARD, 1997, p. 55-81).

Vendo de uma maneira mais pratica pode-se observar de acordo com Herzberg (1959,
apud. HARVARD, 1997, p. 55-81) que “a teoria da motivacdo-higiene estabelece que a
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motivacdo dependa do nivel de satisfacdo decorrente de fatores (motivadores) ligados ao

conteddo do trabalho ¢ do grau de insatisfa¢ao ligado a fatores ambientais (higiénicos)”.

Para uma melhor exemplificacdo desta relacdo de fatores e suas consequéncias no
individuo pode-se observar a figura 6 a seguir:

N& o satistagaomneutrslidads (4) Fatores motivacionas (+) Satisfacdo

InsatistacEo () : Fatores ngenicos s (+) Nerhuma insalisfacio

Figura 6: A teoria dos dois fatores de Herzberg
Fonte: Chiavenato, (1995).

Para melhor fortalecimento conceitual da teoria em questdo, se faz necessario uma
maior exemplificacdo destes fatores e seguindo esta premissa se pode utilizar mais uma vez
Herzberg (1959, apud. HARVARD, 1997, p. 55-81) afirmando que “a motivacéo divide-se em
dois fatores: aqueles que produzem satisfagcdo e os higié€nicos”, e segundo o proprio Herzberg
(1959, apud. HARVARD, 1997) se for levado em consideracdo os fatores motivacionais e
higiénicos apresentados por varios autores e se fossem destacados os principais, estes seriam

apresentados de seguinte maneira:

Fatores de motivacdo ou motivacionais, intrinsecos ou satisfacientes:

Realizacdo pessoal e profissional;
Reconhecimento;
Responsabilidade;
Desenvolvimento profissional;
Conteldo do cargo;

Autonomig;

Criatividade e inovagéo do trabalho;

L N o g B~ w D

Participacéo.
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Fatores de higiene ou higiénicos, extrinsecos ou de manutencao:

Politicas organizacionais;
Relacionamento supervisor/subordinado;
Condicoes fisicas do trabalho;

Salérios e beneficios;

Relacionamento com os colegas;

Vida pessoal;

Status;

Seguranga;

© 0 N o 0 A w Db

Comunicacao.

Depois de uma pequena vista sobre estas varidveis motivacionais e higiénicas citadas
anteriormente e uma breve andlise através de uma comparacdo com todas as afirmacGes
citadas em outras teorias neste referencial tedrico, percebe-se pontos de compara¢do como
também divergéncias entre elas, porém elas se completam em busca ho mesmo objetivo que é
desenvolver a organizacdo a partir do desenvolvimento do funcionario. Que Herzberg (1959,
apud. HARVARD, 1997, p. 55-81), mais uma vez complementa afirmado que “é possivel um
empregado estar descontente e satisfeito ao mesmo tempo. Por exemplo, ele pode estar
insatisfeito com a politica da empresa em relacdo as férias, mas verdadeiramente satisfeito
com seu desempenho profissional ao ver uma carta elogiosa de um cliente afixada no quadro
de avisos da sala de funcionarios”.

Este ponto nos remete a novamente observar que a motivacdo vem de dentro do
individuo com relacdo a seus anseios e desejos, com base nisto vale ressaltar o afirmado por
lasuki, Araujo, (2007) a respeito de comparagdo e até complementacdo de outras teorias para
um entendimento completo do assunto, dizendo que, neste aspecto Maslow é essencial para
identificar as necessidades e Herzberg para fornecer as ideias sobre metas e incentivos que as
satisfazem, desse modo conhecendo as necessidades do individuo é possivel definir metas de
incentivos que se enquadrara para criar um ambiente motivacional.

Novamente se atendo a teoria de Herzberg pode-se observar o citado por Herzberg
(1959 apud. ROBBINS, 2005, p.134) mais uma vez “fortalecendo a importancia da Teoria de
Dois Fatores, conhecida também como teoria da Higiene e Motivacao”, relatando que em seus

estudos, voltados diretamente para as organizacgdes, Herzberg (1959 apud. ROBBINS, 2005,
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p.134) “acreditava que as relacdes entre pessoas e trabalho sdo bésicas, € que o oposto de
satisfagdo é a ndo satisfacdo e o de insatisfeito seria ndo insatisfeito, com isso ele tenta provar
que um empregador que procura eliminar fatores de insatisfagdo no trabalho pode conseguir
um equilibrio interno, mas nao a motivagdo de seus empregados”.

Percebe-se em todo o contexto da teoria Herzberg a distingéo feita por ele com relagéo
aos fatores de satisfacdo em contraponto aos de motivacdo, como observado por Herzberg
(apud. STONER, FREEMAN, 1995, p.326) que trabalha através da premissa de que, “os
fatores responsaveis pela satisfacdo sdo em geral desligados e distintos dos fatores da
satisfacdo profissional”, fazendo disto a grande chave para se conseguir o desenvolvimento de
um projeto dentro de qualquer organizacdo, que tenha como objetivo o desenvolvimento
organizacional atrelado ao crescimento dos seus funcionarios através do aumento do nivel de
motivacdo, percebe-se também que através da visao de outros autores a teoria dos dois fatores
de Herzberg pode ser complementada através de auxilio de outras teorias.

Visto estas consideraces, este estudo teve como fonte para a montagem dos
questionarios a Teoria dos Dois fatores de Herzberg, mais especificamente a distincdo dos
fatores higiénicos e motivacionais, sem deixar de haver consultas a outras teorias como fonte
de pesquisa secundaria com objetivo de facilitar a interpretacdo dos dados, contudo, a
confirmacdo dos constructos pesquisados serd limitado a Teoria dos Dois Fatores de

Herzberg.
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3. METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA
No decorrer desta pesquisa foi feito uma analise descritiva, e se percebeu que, o estudo
ndo pretende interpretar e ou desenvolver fatos, mas sim estudar caracteristicas encontradas

na populagéo descrevendo aspectos e atributos sem intencdo de modifica-los.

3.2 ABORDAGEM

Os métodos qualitativos e quantitativos para titulo de conhecimento ndo se excluem.
“Embora difiram, quanto a forma e a énfase, os métodos qualitativos trazem como
contribuicdo ao trabalho de pesquisa uma mistura de procedimentos de cunho racional e
intuitivo capazes de contribuir para a melhor compreensdo dos fendmenos. Pode-se distinguir
o enfoque qualitativo do quantitativo, mas ndo seria correto afirmar que guardam relacéo de
oposi¢ao” (POPE, MAYS, 1995, p.4).

Contudo com base no descrito acima e visualizando o ambiente da pesquisa se tornou
viavel e importante para se atingir todos os objetivos especificos propostos neste trabalho uma
abordagem quantitativa facilitando a analise dos dados coletados nas empresas que fizeram

parte amostra pesquisada.

3.3 UNIVERSO DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada no estado da Paraiba mais precisamente na cidade de Jodo
Pessoa-PB em duas grandes construtoras, e para preservar as mesmas de agora utilizou-se a
denominacdo de empresa V e empresa H e a partir delas escolheu-se uma amostra aleatoria
com cerca de 168 funcionarios que atuam diretamente no canteiro de obras, nas mais diversas
funcdes, os quais participaram da pesquisa voluntariamente, apds a prévia autorizacdo das
organizagdes envolvidas.

3.3.1 Detalhamento da Amostra
A mostra analisada foi cerca de 25% da populacéo total em cada empresa sendo:
A empresa V contendo um quadro funcional com cerca de 508 colaboradores;

A empresa H contendo um quadro funcional com cerca de 164 colaboradores.

3.4 TECNICAS DE PESQUISA
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No decorrer deste topico estd discriminado os tipos de coletas de dados que serdo
necessarios para a obtencéo de subsidio suficiente para conclusé@o do estudo.

Pesquisa bibliografica — teve como objetivo coleta de dados conceituais em livros,
periddicos cientificos, dissertacdes, teses, revistas, sites e pertinentes ao assunto abordado.

Pesquisa documental — buscou-se observar dados existentes em: estatisticas, arquivos,
documentos.

Entrevista — composta por um contetdo previamente estruturado obteve-se a coleta de

dados importantes e essenciais para o estudo.

3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta se fez através de um questionario previamente estruturado e
baseado na teoria dos dois fatores de Herzberg contendo 15 questdes objetivas sendo 5 delas
relacionadas com os fatores intrinsecos, 5 com fatores extrinsecos e outras cinco para dados
sociologicos. Verificou-se com elas o nivel de motivacdo pressentido pelo participante com
relacdo a empresa e sobre como ele vé os esforcos da empresa para proporciona-lo um bom
ambiente de trabalho, a aplicacdo ocorreu através de uma entrevista de maneira que houve o
melhor entendimento possivel por parte dos entrevistados e para que em todo momento
estivesse claro todos os questionamentos.

O questionario foi obtido através de pesquisas ja realizadas em outros ambientes, por
este motivo se fez necessario alguma adaptacdo para o universo em questdo e os objetivos da
pesquisa, contudo também se procurou a confirmagdo dos constructos apresentados na

pesquisa anterior ou ndo, sendo acrescentados novos parametros de controle e observacao.

3.6 TRATAMENTO DE DADOS

Quantitativo - a analise dos dados sera feita através do auxilio de um software Excel
gue teve como objetivo facilitar a analise dos dados, bem como, dar mais credibilidade e
veracidade aos resultados finais, sua andlise é feita através nimeros estatisticos de acordo

com a inser¢éo dos dados obtidos em pesquisa previamente preparada.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Com base nos resultados encontrados atraves dos questionarios aplicados, se fez uma
analise quantitativa e qualitativa dos mesmos, os quais foram apresentados a seguir em uma
série de representacGes graficas contendo demonstrativos percentuais dos dados, exceto no
item socioldgico (numero de empresas que ja trabalhou) que encontra-se disposto em formato
de média aritmética, bem como, estara disponivel para uma melhor visualizacéo tabelas com
valores em escala absoluta e logo apds cada item podera se perceber um breve comentario.

Valendo ressaltar que a anélise dos questionarios esta subdividida em: fatores sociolo-
gicos que servem para uma melhor visualizagdo do perfil do funcionério da construcéo civil,
fatores higiénicos que nos indicaram se algum destes indices € ou ndo causador de satisfacdo
nos colaboradores entrevistados e fatores motivacionais que serviram para demonstrar se na
organizacgao pesquisada existem fatores que ocasionam ao funcionario motivos de motivagéo,
sendo a maior énfase nos dois ultimos.

Ressaltando também que logo ap6s a analise dos dados dos questionarios estdo apre-
sentados dados gerais 0s quais tem como objetivo trazer melhores esclarecimentos além de
correlacionar os fatores buscando uma visualizagdo do quadro geral com melhor exatiddo para
obter sugestfes que possam proporcionar melhoras na realidade das empresas e do mercado
como também auxiliaram na indicacdo de meios motivacionais mais efetivos para este ramo

em questao.

4.1 FATORES SOCIOLOGICOS

4.1.1 Sexo
Sexo Empresa V Empresa H
Masculino 112 41
Feminino 15 0

Tabela 1: Respostas referentes a questdo sexo do entrevistado
Fonte: Dados da pesquisa.
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Sexo
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Gréfico 1: Respostas percentuais referente a questdo sexo do entrevistado
Fonte: Dados da pesquisa

Percebeu-se que o fator sexo ainda tem sua predominancia masculina no setor da cons-

trucdo civil, tendo apenas um indice de 8,93% dos questionarios respondidos por mulheres e

valendo ressaltar que foram todas encontradas na empresa V como demonstrado nos graficos

le?2.

Sexo

B Masculino

H Feminino

Gréfico 2: Respostas percentuais totais referente a questéo sexo do entrevistado
Fonte: Dados da pesquisa



4.1.2 Idade
Idade Empresa V Empresa H
Menor que 30 49 15
30a40 35 13
Maior que 40 43 13
Tabela 2: Respostas referentes a questdo idade do entrevistado
Fonte: Dados da pesquisa
Idade
40
35 A
30 A
25 A
20 A
15 -
10 A
. Empresa H
. Empresa V
Menor de 30 30240 Maior de 40 B

Grafico 3: Respostas percentuais referente a questdo idade do entrevistado

Fonte: Dados da pesquisa

40

No que se refere ao fator idade verificou-se que existe certo equilibrio entre as faixas

etarias da pesquisa como demonstrado no gréafico 3 deste trabalho e que este se repete tanto

em comparacdo entre as empresas como no ambito geral, ressaltando a pequena maioria en-

contrada na faixa etaria menor de 30 como pode ser visualizado no grafico a seguir, fato este

gue serve como indicio de que existe uma tendéncia de que os individuos procurem este ramo

cada vez mais cedo.
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Idade

B Menor de 30
m30a40
1 Acima de 40
Gréfico 4: Respostas percentuais totais referente a questdo idade do entrevistado
Fonte: Dados da pesquisa
4.1.3 Naturalidade
Naturalidade Empresa V Empresa H
Capital 36 12
Interior 91 29

Tabela 3: Respostas referentes a questdo naturalidade do entrevistado
Fonte: Dados da pesquisa

O fator naturalidade no estudo dos indices motivacionais nas organizagdes tem de ser
levado em consideragdo visto que o funcionério traz consigo costumes e habitos inerentes a
sua origem os quais podem apontar os melhores métodos para se atingir os objetivos da em-

presa no que se refere motivar os seus colaboradores.
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Naturalidade
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Grafico 5: Respostas percentuais referente a questdo naturalidade do entrevistado

Fonte: Dados da pesquisa

Como demonstrado no grafico 5 o perfil da amostra pesquisada é predominantemente

oriundo do interior, abrindo um leque de interpretacdes para possiveis causas deste fenémeno.

Sendo mais facilmente visto no gréfico 6 a seguir.

Naturalidade

M Capital

H Interior

Grafico 6: Respostas percentuais totais referente a questio naturalidade do entrevistado

Fonte: Dados da pesquisa
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4.1.4 Numero médio de empresas trabalhadas

NUmero de empresas que Empresa V Empresa H
trabalhou
Média 4,05 3,95

Tabela 4: Respostas referentes a questdo nimero de empresas que trabalhou
Fonte: Dados da pesquisa

Numero de empresas que trabalhou

4,06 -
4,04 -

4,02

3,98

3,96 mpresa H

3,94 - Empresa V

3,92

3,9 Y
Média

Gréfico 7: Respostas médias referente a questdo nimero de empresas que trabalhou
Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se observar na analise comparativa visualizada na tabela 4 e no grafico 7 acima,
que entre as empresas pesquisadas a que possui um indice um pouco maior de experiéncia na
area profissional por parte dos funcionarios é a empresa V, tendo em vista 0 nimero de em-
pregos anteriores dos mesmos, contudo, ndo pode deixar de ser exaltado o nimero médio ge-
ral de empregos anteriores relatados pelos pesquisados, como demonstrado no grafico 8, dei-
xando em aberto os motivos que levam a este fato ocorrer.
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Numero médio de empresas trabalhadas

Empresa V Empresa H Geral

. 405 . 3,95 . 3,83

Gréfico 8: Respostas médias totais referentes a questdo nlimero de empresas que trabalhou
Fonte: Dados da pesquisa

4.2 FATORES HIGIENICOS

4.2.1 InstalacGes fisicas

Instalacdes Fisicas Empresa V Empresa H
Excelentes 19 5
Boas 69 19
Abaixo do Suficiente 26 15
Muito Precérias 13 2

Tabela 5: Respostas referentes a questdo instala¢fes fisicas
Fonte: Dados da pesquisa

As instalagdes fisicas estdo diretamente ligadas ao objetivo de motivar os colaborado-
res, pois elas estdo presentes em tudo que é palpavel na organizacdo e no caso das empresas
pesquisadas nota-se como demonstrado na tabela 5 que no caso da empresa V ocorreu uma
distribuicdo maior entre de votos nos fatores assinalados chegando a atingir 13 marcagdes na
opcéo ( muito precérias ) enquanto na empresa H apenas 2 na mesma opg¢do, contudo uma
analise melhor de todos os dados deste indice tem de ser feito antes de qualquer afirmacédo e

para isso sera utilizado os graficos 9 e 10 a seguir.
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Instalagoes Fisicas
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Grafico 9: Respostas percentuais referente a questdo instalacoes fisicas
Fonte: Dados da pesquisa

Instalagdes Fisicas

B Excelentes
M Boas
= Abaixo do suficiente

B Muito precarias

Grafico 10: Respostas percentuais totais referente a questdo instalagGes fisicas
Fonte: Dados da pesquisa

Com relacéo as instalagdes fisicas ndo podemos considera-las como fonte de insatisfa-
cdo, pois obtiveram seu maior indice na resposta considerada boa principalmente no caso da
empresa V que atingiu um pouco mais de 50% na mesma, contudo, observa-se principalmente
na empresa H que este pode vir a ser em breve um fator de preocupacao visto que o indice
abaixo do suficiente foi assinalado por cerca de um terco dos entrevistados, como se Vé evi-
dente no gréfico 9 e na tabela 5 acima dispostos.
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Para uma melhor visualizacdo do ambito geral da pesquisa faz-se uso do gréafico 10

em, que delimita os percentuais gerais da pesquisa para esse requisito.

4.2.2 Remuneracao

Remuneragéo Empresa V Empresa H
Excelentes 4 2
Boas 44 21
Abaixo do Suficiente 62 16
Muito Precérias 17 2
Tabela 6: Respostas referentes a questdo remuneracao
Fonte: Dados da pesquisa
Remunera¢ao
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Suficiente

Grafico 11: Respostas percentuais referentes a questdo remuneragéo

Fonte: Dados da pesquisa

Em uma visdo comparativa entre as empresas pesquisadas utilizando como base a ta-

bela 6 e o grafico 11 evidencia-se que na empresa V o fator remuneracdo ja pode ser conside-

rado como agente de insatisfagdo dos funcionarios visto que, a mesma obteve um indice aci-

ma de 10% na alternativa muito precaria e quase 50% na alternativa abaixo do suficiente per-

fazendo um total percentual com cerca de 62% dos entrevistados sentindo necessidade de me-

Ihora neste fator, ja no caso da empresa H este fator tem de ser tratado com cautela pois ape-

sar da mesma ter obtido um indice de 51% na alternativa boa, cerca de 39% foram assinalados

para a alternativa abaixo do suficiente evidenciando que existem pontos a serem observados
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neste fator para ndo torna-lo fator de insatisfagdo na organizagdo, contudo numa visao geral
da pesquisa percebe-se que a remuneragdo ja pode ser considerada como fator de insatisfacéo
devido ao fato de 46,43% dos entrevistados apontarem como abaixo do suficiente a sua remu-

neracdo como visualizado no gréafico 12, em seguida.

Remuneragao

3,57

B Excelentes
M Boas
= Abaixo do suficiente

B Muito precaria

Grafico 12: Respostas percentuais totais referente a questdo remuneragao
Fonte: Dados da pesquisa

4.2.3 Estilo de lideranca

Estilo de Lideranca Empresa V Empresa H
Rigida, autocratica 26 16
Democratica 72 25
Liberal, “deixa acontecer” 9 0
Situacional 20 0

Tabela 7: Respostas referentes & questdo estilo de lideranca
Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 13: Respostas percentuais referente a questdo estilo de lideranca
Fonte: Dados da pesquisa
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Gréfico 14: Respostas percentuais totais referente a questdo estilo de lideranca
Fonte: Dados da pesquisa

No caso deste fator em questdo percebe-se que ndo é causa de insatisfacdo dos funcio-
narios, na medida, em que ambas as empresas entrevistadas, a sua grande maioria com cerca
de 60% dos entrevistados assinalaram o estilo de lideranca como democratico, estilo este que
favorece os lacos dos lideres com os funcionarios.
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Foi observado também que os entrevistados que consideram os seus lideres situacio-

nais obtiveram 11,90% do total dos entrevistados, contudo os mesmos foram em sua totalida-
de encontrados na empresa V.

4.2 .4 Politica de treinamento

Politica de Treinamento Empresa V Empresa H
Ampla 34 8
Moderada 64 22
Ruim 17 9
Nenhuma 12 2

Tabela 8: Respostas referentes a questéo estilo de politica de treinamento
Fonte: Dados da pesquisa
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Gréfico 15: Respostas percentuais referente a questao politica de treinamento
Fonte: Dados da pesquisa
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Politica de treinamento
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Grafico 16: Respostas percentuais totais referente a questdo politica de treinamento
Fonte: Dados da pesquisa

Como percebido na tabela 8 e nos graficos 15/16 o fator politica de treinamento nao é
causa de insatisfacdo dentre os entrevistados tendo atingido indices de 51,19% e 25% nas al-
ternativas moderada e ampla respectivamente, levando a concluir que as empresas neste ramo
procuram incentivar o desenvolvimento técnico do funcionario ou pelo menos prepara-lo para

assumir fungdes as quais, necessitem de conhecimentos especificos.

4.2.5 Relagdes interpessoais

Relacdes interpessoais Empresa V Empresa H
Extremamente 33 6
favoraveis e solidarias
Favoraveis e solidarias 50 15
Normais 42 17
Competitivas e conflituosas 2 3

Tabela 9: Respostas referentes a questdo relagdes interpessoais
Fonte: Dados da pesquisa
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Gréfico 17: Respostas percentuais referente a questdo relacdes interpessoais
Fonte: Dados da pesquisa

Fica visivel neste ponto que as relagdes interpessoais nas empresas em questdo ndo séo
causadoras de insatisfacéo, visto que, 61,90% dos entrevistados consideraram as suas relagoes
com seus colegas de trabalho extremamente favoraveis e solidarias ou favoraveis e solidérias,
outro fato que reforca esta ideia é o indice competitivas e conflituosas ter atingido apenas

2,98% no ambito geral da pesquisa como representado no grafico 18.

Relagdes Interpessoais

2,98

B Extremamente favoraveis e
solidarias
B Favordveis e solidarias

m Normais

B Competitivas e Conflituosas

Gréfico 18: Respostas percentuais totais referente a questdo relagdes interpessoais
Fonte: Dados da pesquisa



4.3 FATORES MOTIVACIONAIS

4.3.1 Satisfacdo com o trabalho

Satisfacdo com o trabalho Empresa V Empresa H
Muito gratificante 12 3
Gratificante 53 5
Normal, rotineiro 53 31
Desestimulante 9 2

Tabela 10: Respostas referentes a questdo satisfacdo com o trabalho

Fonte: Dados da pesquisa
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Falando em nUmeros absolutos percebe-se que a empresa H encontra-se em situacao

delicada com relacdo a este indice, pois 31 funcionarios de um total de 41 assinalaram a opg¢ao

normal como escolha demonstrando que a organizagdo esta a um passo de romper a barreira

de ndo motivador para desmotivador, e com relacdo a empresa V deslumbra-se o nimero de

12 marcagOes na alternativa muito gratificante em um total de 127 participantes demonstrando

que a organizacao esta de certo modo tendo mais interesse no bem estar do funcionério como

meio de desenvolvimento organizacional e aumento produtivo, contudo, todas estas observa-

¢des podem ser melhor observadas em seguida através de valores estatisticos e novas conside-

racoes
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Gréfico 19: Respostas percentuais referente a questao satisfacdo com o trabalho

Fonte: Dados da pesquisa
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Satisfacao com o trabalho
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Grafico 20: Respostas percentuais totais referente a questdo satisfagdo com o trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

Apesar do indice (gratificante) ter atingido o valor percentual de 34,52% no quadro
geral da pesquisa percebe-se que os funcionarios da amostra estudada ndo se demonstram
estimulados para exercer sua profissdo nas empesas H e V em questéo e este fato pode ser
visualizado no indice normal, rotineiro que atingiu 50% do total dos entrevistados ndo fazen-
do deste fator um causador de motivacao, ressaltando ainda o caso da empresa H que obteve o
expressivo indice de 75,61% dos pesquisados no item normal, rotineiro e se observa também
um empate de 41,73% nos itens gratificante e normal, rotineiro na empresa V deixando-a as-

sim numa situagdo um pouco melhor no caso de um comparativo entre elas.

4.3.2 Realizacéo pessoal

Realizacdo pessoal Empresa V Empresa H
100% 42 19
75% 39 12
50% 35 9
25% 5 0
0% 6 1

Tabela 11: Respostas referentes a questao realizacdo pessoal
Fonte: Dados da pesquisa
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Gréfico 21: Respostas percentuais referente a questdo realizagédo pessoal
Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com os dados obtidos nesta pesquisa e representados nos graficos 21 e 22

se pode considerar este fator um agente de motivagcdo em ambas as empresas, na medida que,

cerca de 66,67% da amostra se considera acima de 75% realizado profissionalmente fato este

que faz o funcionario doar uma dedicacdo maior as suas funcoes.

Realizagao pessoal

2,98

L
mO0,75
mo,5
m 0,25
mo

Gréfico 22: Respostas percentuais totais referente a questéo realizagdo pessoal
Fonte: Dados da pesquisa
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4.3.3 Reconhecimento

Reconhecimento Empresa V Empresa H
100% 23 5
75% 40 17
50% 38 10
25% 16 9
0% 10 0

Tabela 12: Respostas referentes a questao reconhecimento
Fonte: Dados da pesquisa

O fator reconhecimento tem grande importancia no contexto psicoldgico organizacio-
nal, pois ele atinge as areas mais profundas do individuo como a auto estima e a realizacéo
pessoal, pontos os quais afetam diretamente na produtividade e no comprometimento do
mesmo e com base nestas consideraces percebe-se que em numeros absolutos em ambas as
empresas pesquisadas possuem uma boa aceitacdo dos entrevistados na medida que as marca-
¢des acima de 50% no nivel de reconhecimento tiveram grande maioria na pesquisa, hiumeros

que poderao ser melhores explorados a seguir com base nos graficos 23 e 24.

Reconhecimento

50 -

40 A

30 -

20 A

10 A Empresa V
0 T T T T —=

100% 75% 50% 25% 0%

Gréfico 23: Respostas percentuais referente a questao reconhecimento
Fonte: Dados da pesquisa
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No fator reconhecimento visualizam-se diferentes interpretagdes desta amostra princi-
palmente fazendo um comparativo entre as empresas, no caso da empresa V o indice 0% assi-
nalado por 7,87% dos pesquisado € recebido com cautela, pois indica uma total falta de preo-
cupacdo com o funcionario que procura em muitas vezes um simples agradecimento pelo ser-
vico prestado ou até uma bonificacdo seja ela de qualquer natureza quando seu trabalho é bem
feito, contudo a empresa V ainda obteve um indice 31,5% dos entrevistados afirmando que a
mesma reconhece seu trabalho em 75% com isso por obter quase 72% dos seus entrevistados
optando por alternativas que estdo acima de 50% de reconhecimento este fator pode ser con-
siderado um fator de satisfagéo.

No que se refere a empresa H o panorama € um pouco melhor com a mesma atingindo
41,46% dos entrevistados afirmando que sdo reconhecidos em 75% pela a empresa e receben-
do apenas 21,95% dos votos em indices abaixo de 50%, demonstrado com isso que este fator
pode ser considerado causador de motivacgao dentre seus funcionarios.

Apesar do avaliado acima individualmente pode-se perceber em uma viséo geral do
quadro que um pouco mais 50% dos participantes da amostra afirmaram que obtém reconhe-
cimento acima de 50%, tornando assim este fator um agente de motivacdo na amostra pesqui-

sada.
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Gréfico 24: Respostas percentuais totais referente a questdo reconhecimento
Fonte: Dados da pesquisa



4.3.4 Progresso funcional

Progresso Funcional Empresa V Empresa H
Com certeza em breve 17 3
Chance com o tempo 73 15
Muito dificilmente 23 13
Praticamente nulo 14 10

Tabela 13: Respostas referentes a questdo de progresso funcional

Fonte: Dados da pesquisa
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No que se refere a importancia deste fator na organizacdo se notou que ele compreen-

de a expectativa de um futuro profissional por parte do funcionario o qual como exemplo de

outros fatores anteriormente citados esta diretamente ligado ao nivel de produtividade e com-

prometimento dos colaboradores além de que serve de grande valia para e retencdo de bons

profissionais, isto €, pessoas que claramente tem um grade potencial de crescimento.

Agora fazendo um a pequena analise nos nimeros absolutos das empresas e buscando

fazer uma répida comparacao nota-se que a empresa V uma situacdo bem mais tranquila neste

indice, contudo a empresa H também possui bons nimeros assinalados, uma analise mais de-

talhada pode ser vista em

seguida.
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Grafico 25: Respostas percentuais referente a questdo progresso funcional

Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 26: Respostas percentuais totais referente a questdo progresso funcional
Fonte: Dados da pesquisa

Neste indice percebe-se que a empresa V possui 57,48% dos seus funcionarios afir-
mando que tem chance com o tempo de progresso funcional e 13,39% que em breve j& alcan-
caram o crescimento, tornando este indice bastante favoravel no sentido motivacional, entre-
tanto na empresa H percebe-se que em torno de 56% dos pesquisados tem o sentimento de
que é muito dificil ou praticamente nulo o desenvolvimento profissional na organizacdo com
isso evidenciando que este fator ndo é um agente motivador.

Agora fazendo uma andlise geral da amostra fica claro que em sua maioria os entrevis-
tados acreditam que com o tempo ocorreram chances de crescimento profissional, tornando o
panorama favoravel no que se refere peso do fator no fenémeno motivacéo dentro da organi-
zacdo, contudo ndo se deve ignorar o indice de 21,43% que afirmam muito dificilmente ter
chances de crescimento profissional e procurar estudar quais causas que estdo causando este

fendmeno.



4.3.5 Responsabilidades Funcionais

Responsabilidades funcio- Empresa V Empresa H
nais

Muita receptividade a inici-
ativas de funcionarios, ha-
vendo recompensas as al- 33 3
ternativas eficientes e/ou

eficazes de trabalho.

Receptividade a iniciativas
de funcionarios, mas o que
importa séo os resultados,
havendo raramente recom- 60 18
pensa por iniciativas de
aprimoramento do trabalho.

Coibicéo de iniciativa do
funcionario, que é obrigado
a cumprir seus trabalhos 34 20
exatamente conforme os
foram ordenados.

Tabela 14: Respostas referentes a questao responsabilidades funcionais
Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 27: Respostas percentuais referente a questdo responsabilidades funcionais
Fonte: Dados da pesquisa
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Com base nos dados do grafico 27 se percebeu um equilibrio entre as empresas no in-
dice (receptividade a iniciativas, raramente com recompensas) demonstrando estarem abertas
a iniciativas dos funcionarios, contudo na empresa H o indice (coibicao de iniciativas) obteve
48,78% das marcacgdes fazendo deste um fator preocupante pois causa o sufocamento do fun-
cionario no que se refere a sua criatividade e incentivo pessoal do aprimoramento da sua fun-
¢ao e ja no caso da empresa V o indice ( muita receptividade, havendo recompensa) demons-
tra o interesse da organizacdo em estimular nos funcionarios caracteristicas criativas em prol
do melhoramento dos processos.

Agora fazendo um apanhado das empresas nota-se que na empresa V este fator pode
ser considerado como agente de motivacao, fato este que ndo ocorre na empresa H. Mais adi-
ante procurando uma visdo geral da pesquisa nota-se uma maioria muito pequena no indice (
receptividade a iniciativas, raramente com recompensas) em comparacao como ( inibicao de
iniciativas dos funcionarios) tornando este fator um ponto preocupante no &mbito organizaci-

onal quando o objetivo é a motivacao dos funcionarios.

Responsabilidades funcionais

B Muita receptividade, havendo
recompensas.

B Receptividade a iniciativas,
raramente com recompensas.

 Coibigao de iniciativas dos
funcionarios.

Grafico 28: Respostas percentuais totais referente a questdo responsabilidades funcionais
Fonte: Dados da pesquisa
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4.4. ANALISE GERAL DA COLETA DE DADOS
Com base em todos os dados coletados e demonstrados pelo decorrer desta analise se-

r4 feito a seguir o diagndstico de cada ponto abordado na pesquisa.

Fatores Socioldgicos

N° de empresa que trabalhou

Naturalidade interior
® Empresa V

Idade menor que 30 = Empresa H

19

Sexo maculino 100

0 20 40 60 80 100 120

Tabela 15: Resumo dos Resultados dos Fatores Sociol6gicos
Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com tabela 15 acima se pode perceber o formacéo do perfil do funcionario
atual da construcdo civil na cidade de Jodo Pessoa, que seria: um homem com cerca de trinta
anos de idade, natural do interior do estado e ja tendo em média trabalhado em quatro empre-
sas diferentes, demonstrando assim que apesar da pouca idade ja se apresentam com certo

grau de experiéncia com relagdo ao ramo.

Fatores Higiénicos ( Extrinsecos)

Relacdes interpessoais

(favoraveis e solidarias)

Politica de treinamento
(moderada)

Estilo de lideranca ( 660 mE v
democratico ) 6%,6)8 mpresa
Remuneragéo (abaixo do > ® Empresa H
suficiente)
Instalacdes Fisicas (boas) 334,33

0 10 20 30 40 50 60 70

Tabela 16: Resumo dos Resultados dos Fatores Higiénicos ( Extrinsecos )
Fonte: Dados da pesquisa
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Mais uma vez observando um resumo dos dados obtidos em pesquisa na tabela 16,
percebe-se que apesar do indice remuneracao ter sua maior marcacao do item (abaixo do sufi-
ciente) as empresas pesquisadas se encontram com seus funcionarios em um ambiente que
proporciona satisfacdo, contudo se faz necessaria atencdo para este indice ressaltado e fica a
sugestdo de uma pesquisa salarial em outras empresas similares para observar se é devida esta

insatisfacéo.

Fatores Motivacionais ( Intrinsecos

Responsabilidade funcionais
(receptiva a iniciativas,...

Progresso funcional
( chance com o tempo )

Reconhecimento ( 75% ) ® Empresa V
® Empresa H
Realizacéo pessoal ( 100%)
Satisfacdo com o trabalho
75,61

(normal, rotineiro )

0 20 40 60 80

Tabela 17: Resumo dos Resultados dos Fatores Motivacionais ( Intrinsecos )
Fonte: Dados da pesquisa

Novamente comtemplando o resumo agora da tabela 17 nota-se em destaque o indice
satisfacdo com o trabalho obtendo na sentenca ( normal, rotineiro ) grande maioria das marca-
cOes trazendo preocupacdes as empresas por demonstrar que o empregado ndo percebe seu
trabalho como importante para o todo e isto pode ser um fator de queda motivacional, contu-
do, todos os outros indices se mostraram bastante positivos elevando assim o conceito de am-
biente motivador dentro das organizagdes e com isso pode-se dizer que apesar de melhoras
serem necessarias para elevar seus indices e que como sugestéo fica uma dica de se fazer uma
interligacdo entre os fatores em busca de pontos em comum para facilitar as medidas correti-

vas, no entanto o ambiente pesquisado pode ser considerado motivador.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi realizar um estudo buscando um diagnostico do fator mo-
tivacional apresentado nos funcionarios da construcao civil na cidade de Jodo Pessoa, e para
isto foi realizado uma pesquisa bibliogréafica para fundamentar melhor a importancia da pes-
quisa como também ocorreu a captacdo de dados junto as empresas participantes do estudo e
aos oOrgaos ligados diretamente ao ramo pesquisado para podermos fazer uma comparacao
com os resultados obtidos na pesquisa que foi feita diretamente com os funcionarios através
de questionérios e com isso visualizar se existe algum tipo de correlagéo entre eles.

No que se refere a captacdo dos dados utilizados durante toda a pesquisa, bem como,
as informacdes fornecidas pelas empresas envolvidas no estudo foram, devido o pesquisador
estar inserido no ambiente, sem nenhuma ocorréncia de dificuldades ou problemas em seu
fornecimento, fato este que favoreceu todo o andamento do trabalho e proporcionou mais
tranquilidade no procedimento de aplicacdo dos questionarios.

Voltando-se para analise do questionario, tem de ser ressaltando a grande receptivida-
de dos entrevistados, e que a coleta dos dados ocorreu sem problemas de coer¢do com isso 0s
entrevistados responderam livremente as questdes, além de que foi notada a satisfacdo dos
mesmos pelo fato de serem ouvidos em relagdo a um assunto que é de total interesse deles.

Comecando pela analise dos fatores socioldgicos para que seja possivel ser feito um
perfil do entrevistado e com isso ser determinado que quais técnicas motivacionais podem ser
melhor utilizadas, com base nisto ficou determinado que: este ramo ainda possui em sua gran-
de maioria funcionarios do sexo masculino em que tem como idade média trinta anos além de
cerca de 90% sdo oriundos do interior. Ndo esquecendo também de ressaltar que existe neste
funcionario uma boa experiéncia profissional visto uma alta média de empresas trabalhadas
apesar de uma baixa idade.

Na sequéncia ficou visualizado nos fatores higiénicos que nao existe fonte de insatis-
facdo nas organizacdes, no entanto este fator ndo quer dizer que a satisfacdo seja presente nas
empresas embora se faz condicionante para que ela aconteca, na pesquisa ressalta-se que o
indice (remuneracdo), tem de ser visto com cautela pela administracdo de ambas as empresas
e para as quais fica a sugestdo de uma pesquisa salarial do mercado para que possa ser feita
um comparativo com o salario aplicado nas mesmas e ser apurado se ha alguma defasagem
em sua folha salarial e assim verificar se a insatisfacdo dos seus funcionarios é devida, ndo

deixando de lado também o resultado encontrado no indice (instalagdes fisicas) que ainda ndo
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é causa de insatisfacdo, contudo, tem de ser observado para que em um futuro préximo nédo
tragam maleficios para as empresas.

Agora decorrendo sobre os fatores motivacionais abordados na pesquisa se notou que
as organizacdes pesquisadas obtiveram na maioria dos indices resultados positivos com rela-
c¢ao ao nivel de motivacdo dos funcionarios as trazendo assim para um ambiente no qual nota-
se a motivacédo fator importante no dia a dia das empresas pesquisadas, ressaltando apenas os
indices (satisfacdo com o trabalho) que se mostrou neutro neste contexto obtendo 50% das
marcacgdes na op¢do normal, no entanto ndo se mostrou fator de desmotivacao, trazendo assim
as aten¢Oes da organizacgdo para analisar quais motivos estdo fazendo os funcionarios nao per-
ceberem o valor das suas atribui¢des em comparagdo com o todo, e por fim o indice ( respon-
sabilidades funcionais) que pode ser considerado como fator motivacional com uma ressalva,
as empresas precisam fazer uma analise sobre meios de gratificacdo de acordo com o impacto
da iniciativa na organizacdo favorecendo ainda mais o estimulo da criatividade e participagdo
dos colaboradores na organizacdo, além de que pode ser feito uma ligacdo com o indice ( re-
muneracdo) podendo assim amenizar dois aspectos negativos com uma Unica medida organi-
zacional.

Depois de toda a anélise dos dados obtidos em questionario e um diagndstico de que
as empresas pesquisadas podem se considerar dentro de um universo motivador, a pesquisa,
contudo possui suas limitacdes, e se faz necessario uma amostra maior para a confirmacao
destes resultados e procurar uma melhor avaliacdo para a confirmacdo destes constructos e
verificar se ha a necessidade de novos fatores a serem pesquisados.

Apesar de resultados satisfatorios ficaram claras algumas limitagdes no trabalho que
podem ser ressaltadas, como por exemplo: o nivel de escolaridade dos entrevistados que difi-
cultou o entendimento do questionario aplicado podendo assim ter alterado um pouco suas
respostas, apesar de haver uma previa explicacdo das questfes antes dos mesmos responde-
rem.

Faz-se necessario dizer que ndo se esgota as possibilidades para o campo de estudos
nesta area que esta carente de pesquisas para se verificar quais 0s principais métodos motiva-
cionais podem ser aplicados para se obter os melhores resultados operacionais pois se trata de
um ramo muito instavel, enfim deseja-se que este trabalho sirva de incentivo para a realizacao
de novas pesquisas, a fim de contribuir para uma administracdo em prol da gestdo de pessoas
nas organizagoes.

Por fim ressalta-se mais uma vez a importancia de novos estudos para diagnosticar em

que nivel se encontra a motivacao dentro do setor da construcdo civil da cidade de Jodo Pes-
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soa — PB, bem como, um estudo mais aprofundado com relacéo & caracterizacdo do funciona-
rio da construcao civil e quais os motivos que levam cada vez mais cedo a procura por ingres-
sar neste ramo profissional, pois, no que se refere a abrangéncia de entrevistados, ha uma
enorme caréncia devido ao grande nimero de empresas hoje inseridas neste mercado, além de
que, se faz necessario uma procura por novos métodos de captacdo de dados para acrescentar
mais detalhes neste estudo. Para finalizar deixo como sugestdo uma pesquisa mais aprofunda-
da das expectativas dos funcionarios que se inserem neste ramo com relagao as empresas, para
que sejam evidenciadas suas principais necessidades e com isso se possa através deste estudo
analisar, quais métodos motivacionais seriam mais eficientes para favorecer ndo sé a retencéo
dos melhores funcionarios nas organizagdes mais sim proporcionar um maior desenvolvimen-

to organizacional com énfase nas pessoas.
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1) Informacdes Gerais
1. Sexo: () Masculino () Feminino

2. Cargo:

3. Idade: () Menor de 30 () de 30 a 40 () acima de 40

4. Valor da renda:

5. Naturalidade:

6. Namero de empresas que ja trabalhou:

2) Sobre os fatores extrinsecos

A) Na empresa em que vocé trabalha, as instalagdes fisicas séo:

() Excelentes

() Boas

() Abaixo do suficiente

() Muito precérias

B) Como vocé vé a sua remuneragao?

() Excelente

() Boa

() Abaixo do suficiente

() Muito precéria

C) O estilo de lideranca (supervisores, diretores, etc) é:

() Rigida, autocratica

() Democrética

() Liberal, “deixa acontecer”

() Situacional

D) A politica de treinamento praticada é:

() Ampla, buscando capacitar o funcionario para o exercicio de suas atribui¢es
() Moderada, treinamentos sdo oferecidos somente quando imprescindiveis

() Ruim, poucas sdo as acdes, e os resultados séo insuficientes

() Nenhuma, néo se prepara o funcionério para o trabalho, “ele aprende fazendo”.

E) As relacOes inter-pessoais com 0s colegas e superiores séo:
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() Extremamente favoraveis e solidarias

() Favoraveis e solidarias

() Normais, sem muito conflito tampouco cooperacéo
() Competitivas e conflituosas

Comentarios (opcionais):
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3) Sobre os fatores intrinsecos

A) Para mim, meu trabalho na construtora é:
() Muito gratificante

() Gratificante

() Normal, rotineiro

() Desestimulante

B) Sinto-me realizado com o que fago na seguinte medida:
() 100%

() 75%

() 50%

() 25%

()0

C) O trabalho que desempenho é reconhecido pela instituicdo na seguinte medida:

() 100%

() 75%

() 50%

() 25%

()0

D) Quanto a meu progresso funcional:

() Tenho certeza de que podera ocorrer num futuro proximo

() Ha possibilidade de que, com o passar do tempo, haja alguma ascenséo
() Muito dificilmente poderei progredir na profissao

() Praticamente nulo



E) Quanto as minhas responsabilidades funcionais e minha autonomia e
independéncia para trabalhar do modo que mais me agrada:

() A construtora em que trabalho € muito receptiva a iniciativas dos funcionarios e
recompensa, de alguma forma, aqueles que indicam alternativas eficientes e/ou
eficazes de trabalho

() A construtora em que trabalho é receptiva a iniciativas dos funcionarios, mas o
que importa mesmo sao os resultados, recompensa raramente iniciativas para o
aprimoramento dos servigos

() A construtora em que trabalho coibe a iniciativa do funcionério, que € obrigado a
cumprir seus trabalhos exatamente conforme a burocracia interna prescreve
Comentarios (opcionais):

Comentarios:
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