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ANALISE DO GRAU DE MOTIVACAO
COMPARANDO OS FATORES EXPOSTOS
POR HERZBERG: ESTUDO DE CASO
EM UMA EMPRESA DE FORMACAO DE
CONDUTORES

ANALYSIS OF THE DEGREE OF MOTIVATION COMPARING
THE FACTORS EXPLAINED BY HERZBERG: CASE STUDYIN A
COMPANY OF TRAINING OF DRIVERS

ANALISIS DEL GRADO DE MOTIVACION COMPARANDO LOS
FACTORES EXPUESTOS POR HERZBERG: ESTUDIO DE CASO
EN UNA EMPRESA DE FORMACION DE CONDUCTORES

RESUMO

Para compreender a motivacado de cada trabalhador, Frederick
Herzberg foi um dos primeiros pesquisadores a estudar as
causas que influenciavam as pessoas a estarem ou nao
realizadas com seu trabalho. O presente artigo relata as teorias
ligadas a motivag&o no trabalho, com o objetivo de verificar o
grau de motivagao dos funcionarios da empresa CFC Alvorada
em seu ambiente de trabalho. Esta pesquisa caracterizou-se
como um estudo de caso unico, exploratério e descritivo, onde
foram divididas em duas técnicas de coleta de dados, sendo
uma através de entrevista semi-estruturada e outra com um
questionario de perguntas fechadas, onde foi possivel constatar
o nivel de motivagcdo dos pesquisado. Como resultado da
pesquisa foi possivel constatar que os motivos que deixam
alguns colaboradores desmotivados € a insuficiéncia de uma
comunicagao clara e transparente que seja realizada de forma
individual.

Palavras-chave:Motivacao.Fatoresde Herzberg. Comunicagao.

ABSTRACT

To understand the motivation of each worker, Frederick
Herzberg was one of the first researchers to study the causes
that influenced people to be or not done with their work. The
present article reports the theories related to motivation at
work, with the objective of verifying the motivation level of CFC
Alvorada employees in their work environment. This research
was characterized as a unique, exploratory and descriptive
case study, where they were divided into two techniques of data
collection, one through a semi-structured interview and another
with a questionnaire of closed questions, where it was possible
to verify the level motivation of those surveyed. As a result of
the research it was possible to verify that the reasons that leave
some employees unmotivated is the insufficiency of a clear and
transparent communication that is realized of individual form.

Keywords: Motivation. Herzberg’s factors. Communication.
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RESUMEN

Para comprender la motivacién de cada trabajador, Frederick Herzberg fue uno de los prime-
ros investigadores en estudiar las causas que influenciaban a las personas a estar o no realizadas
con su trabajo. El presente articulo relata las teorias vinculadas a la motivacion en el trabajo, con el
objetivo de verificar el grado de motivacion de los funcionarios de la empresa CFC Alvorada en su
ambiente de trabajo. Esta investigacion se caracteriz6 como un estudio de caso unico, exploratorio
y descriptivo, donde fueron divididas en dos técnicas de recoleccion de datos, siendo una a través
de entrevista semiestructurada y otra con un cuestionario de preguntas cerradas, donde fue posible
constatar el nivel de motivacién de los encuestados. Como resultado de la investigacion fue posible
constatar que los motivos que dejan algunos colaboradores desmotivados es la insuficiencia de una

comunicacion clara y transparente que se realiza de forma individual.

Palabras clave: Motivacién. Factores de Herzberg. Comunicacion.

1 INTRODUCAO

Na origem das atividades laborais, a maioria das pessoas cumpriam suas tarefas sozinhas,
ou em pequenos grupos. Essas ocupacdes eram consideradas artesanais, os individuos viviam em
péssimas condigbes e recebiam apenas o suficiente para sobreviver. Com o passar do tempo veio a
Revolugao Industrial, que proporcionou um trabalho mecanizado e com maior grau de especializagao
do trabalhador, individualizando sua contribuicdo ao grupo de trabalho pertencente e na década de
70 surge com grande intensidade o processo Motivacional. (DAVIS E NEWSTROM, 2002 e GOMES
E MICHEL, 2007). A motivagao para com o trabalho é o empenho em manter-se com um alto nivel de
capacidade de trabalho, com o intuito de alcancar padrbes de exceléncia na realizacdo das tarefas

de trabalho, contribuindo assim para o sucesso ou fracasso da organizagao. Bergamini (1979).

E importante ressaltar que a motivacéo é diferente para cada individuo, visto que cada pessoa
possui cultura, valores, necessidades e desejos diferentes uns dos outros. Isso pode oscilar o nivel
de motivagao de cada pessoa, dado que para uns, bastam pequenas agoes e atitudes de agradeci-
mento pelo trabalho desenvolvido e ja sera o suficiente para motiva-lo. Mas, para outros, é neces-
sario um planejamento maior, de beneficios, programas e atividades para deixa-lo motivado, pois
as organizagdes necessitam de pessoas cada vez mais motivadas, para que possam desempenhar
suas fungdes com alta produtividade e qualidade para que seus negdcios crescam cada vez mais
(BASTOS, 2001 e VERGARA, 2014).
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Para compreender a motivacdo de cada trabalhador Frederick Herzberg foi um dos primeiros
pesquisadores a estudar as causas que influenciavam as pessoas a estarem ou nao realizadas com
seu trabalho. Com isso ele criou a teoria dos dois fatores, constatando que a insatisfagao no trabalho

esta ligada aos fatores higiénicos e a satisfacdo com os de manutencao.

A oportunidade de trabalhar com o contexto de motivagéo no trabalho, tema central deste
estudo deve-se ao fato da empresa, Centro de Formacgao de Condutores CFC Alvorada considerar
esta tematica como sendo um dos pontos fracos da organizagdo com possibilidades de melhorias. O
presente artigo possui como base autores e pesquisadores, que buscam conhecimento continuo na
teoria e em praticas de aprimoramento em administrar a motivacédo no trabalho ao ponto de ampliar
a percepcao sobre o tema. Auxiliando assim em possiveis alternativas e ferramentas a serem utili-
zadas na contribuicdo do desenvolvimento motivacional dos colaboradores, visando o crescimento

da empresa.

O problema de pesquisa apresentado neste estudo busca responder a seguinte questdo: Qual
o grau de motivagéo dos funcionarios da empresa CFC Alvorada e como os fatores de Herzberg po-

dem influenciar no ambiente de trabalho?

Assim sendo, o objetivo geral do artigo é: analisar a motivacdo dos funcionarios e o proprio
ambiente organizacional em que se encontram, visando melhorias a partir do perfil analisado dos

funcionarios, comparando os mesmos aos fatores expostos por Herzberg.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Hierarquia de necessidades de Maslow

Em 1940 foi proposto por Abraham Maslow a hierarquia de necessidades humanas. Segundo
ele, as pessoas sdo motivadas por seu desejo de satisfazer necessidades especificas. O pesquisa-
dor organizou as necessidades em ordem hierarquica, como as fisiolégicas na base, seguidas pelas

de segurancga, sociais, de estima e na parte superior as de autorrealizagao conforme figura 1.

As necessidades basicas devem ser atendidas primeiramente e seguidas pelas que ocupam
ao nivel mais alto, segundo a explicacao a seguir (HITT, MILLER E COLELLA, 2012):
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Figura 1 — Hierarquia de Necessidades de Maslow
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Fonte: Hitt, Miller e Colella, (2012).

* Necessidades Fisiologicas: sdo as necessidades basicas de sobrevivéncia, satisfazer

plenamente essas antes de passar a se preocupar com outras mais elevadas;

* Necessidades de Seguranca: este nivel esta relacionado com as necessidades de
o individuo se sentir seguro e protegido em seu ambiente. Incluem a essas necessi-
dades a protecao contra danos fisicos ou psicoldgicos. Segundo Hitt, Miller e Colella
(2012) os colaboradores que se encontram neste nivel consideram seu trabalho como
fator de segurancga e procuram manter seu emprego seguindo regras, tomam decisdes
sobre sua trajetéria profissional com base em questdes relacionadas a seguranga no
emprego;

* Necessidades Sociais: essas necessidades incluem o desejo de envolvimento e de in-
teracdo com outras pessoas bem como ter aceitacao, amizade, afeigdo, compreensao,

consideracao e relacionamento por parte dessas pessoas;

* Necessidades de Estima: ligadas a autoavaliagédo, autoestima, status, orgulho, reco-
nhecimento, admiragao consigo e com os colegas de trabalho. Os colaboradores des-
te nivel podem ser suscetiveis ao reconhecimento organizacional, pois caso essas
necessidades nao sejam alcangadas, os individuos podem produzir sentimentos de

inferioridade, fraqueza e desamparo;

* Necessidades de Auto realizac&o: estas necessidades estdo ligadas a autor- realiza-
cao, autodesenvolvimento, autossatisfacdo e realizacdo de seu potencial. Os indivi-
duos que estao neste nivel sdo menos propensos ao recebimento de recompensas
descritos nos quatro niveis iniciais. Aceitam as suas préprias realizagdes e buscam

novas oportunidades para desenvolver cada vez mais seu potencial.
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Conforme Sampaio (2009), que revisou a teoria de Maslow, ao contrario do que se sabe, os
estudos referentes a motivagdo humana, tinham como objetivo compreender o desenvolvimento do

homem inserido na sociedade, porque isso nao se aplicaria facilmente em sua vida profissional.

Segundo Fiorelli (2011, p. 110), a conclusao das teorias das necessidades de Maslow é que “a

satisfagdo de uma necessidade da lugar a outras, latentes, prontas a aflorar”.

E importante ressaltar que para Sampaio (2009), a melhor maneira de compreender as atitudes
dos trabalhadores, antes de aplicar um questionario de analise era como Maslow fazia, indagando
sobre como era as relagdes do colaborador com sua familia, qual era seu tipo de cultura, como ele
enfrentava ou como lidava com problemas particulares e quais suas frustacoes. Estas especulagdes

continuaram até que o pesquisador entendia o porqué de suas atitudes.

2.2 Teoria dos Fatores de Herzberg

Na década de 50, Frederick Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores, através de uma
pesquisa realizada com contadores e engenheiros, onde solicitou que essas pessoas pensassem em
que momento em suas vidas, sentiam-se bem em relagao ao seu trabalho e depois pediu o inverso,
ou seja, que pensassem em que momento se sentiam mal. Solicitou também que descrevessem as
condicbes que os levavam a esses sentimentos. Desta forma Herzberg descobriu que certos fatores
de trabalho tém o poder de insatisfazer os colaboradores quando certas condigdes estdo ausentes.
Esses fatores sao chamados de higiénicos ligados as condigbes de trabalho e de manutencao rela-
cionada ao proprio trabalho. (DAVIS E NEWSTROM, 2002). Segundo Hitt, Miller e Colella (2012), os
fatores relacionados a satisfacdo no emprego estao ligados aos de manutenc¢ao que quando aumen-
tados acarretam os mais elevados niveis de satisfacdo dos colaboradores, que conforme Herzberg
s&o:

* Realizacéo;

¢« Reconhecimento;

* Responsabilidade;

* Oportunidade de progresso ou promog¢ao;
* O proprio trabalho;

» Potencial para crescimento pessoal.

Conforme Hitt, Miller e Colella (2012), os fatores relacionados a insatisfagdo no emprego, rela-

cionam-se aos higiénicos, que segundo Herzberg séo:

« Salario;
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* Supervisao técnica;
» Condicoes de trabalho;
» Politicas administrativas e procedimentos da empresa;

* Relagdes interpessoais com colegas de trabalho, supervisores e subordinados.

As circunstancias do ambiente de trabalho produzem satisfacdo de acordo com Maximiano
(2011, p. 235), que interpreta da seguinte forma a teoria de Herzberg:

A presenga dos fatores higiénicos cria um clima psicoldgico e material saudavel. Quanto me-

Ihores, por exemplo, as relagdes entre colegas, o tratamento recebido do supervisor e o am-

biente fisico de trabalho, melhor sera o clima. Mais higiénico o ambiente, porque melhores as

condigbes de sanidade psicoldgica do contexto do trabalho. Quanto mais contente a pessoa

estiver com seu salario, menor sera sua disposi¢ao para reclamar desse aspecto de sua rela-

¢do com a empresa. Consequentemente, maior a satisfagdo do trabalhador com o ambiente
de trabalho.

2.3 Teoria ERG de Clayton Alderfer

Procurando implementar e agregar melhorias nos modelos anteriores de necessidades (prin-
cipalmente das teorias de Maslow), Clayton Alderfer langou uma escala de trés niveis diferenciada,
onde solicitou que colaboradores identificassem inicialmente as necessidades de existéncia as quais
combinassem com os fatores fisioldgicos e de segurancga, tais como salario, condi¢des fisicas do
ambiente de trabalho, seguranca, cargo, beneficios etc. Em segundo nivel estdo as necessidades
de relacionamento, que envolvem a compreensao e a aceitacdo das pessoas acima e abaixo deste
nivel e ligadas ou ndo ao ambiente de trabalho. E em terceiro nivel estao as pessoas com o desejo
de autoestima e autorrealizagdo (DAVIS E NEWSTROM, 2002).

E importante que gestores e administradores entendam quais os verdadeiros motivos que le-
vam os colaboradores a reclamar de valores salariais, visto que ja recebem uma boa quantia refe-
rente as suas atividades. Isso confirma que os autores Fiorelli (2011) e Hitt, Miller e Colella (2012)

concordam cada vez mais, a medida que cada necessidade é satisfeita uma outra é criada.

2.4 Comparacgao das teorias de Maslow, Herzberg e Alderfer

As semelhancas existentes nas teorias de Maslow, Herzberg e Alderfer sao notérias. Conforme
demonstrado na figura 2, as razdes basicas da motivagao, bem como as diferengas nas colocagdes
e posicionamentos dos pesquisadores Maslow e Alderfer que se concentram nas necessidades in-
ternas das pessoas, enquanto Herzberg diverge as condi¢cdes do cargo (conteudo e ou contexto)

favoraveis a satisfacdo das necessidades.
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As interpretacdes gerais dos modelos de Maslow e Herzberg, acreditam que nas organizagdes
contemporéneas a maioria dos empregados ja satisfizeram suas necessidades basicas, ou seja, as
de nivel mais baixo, estando assim motivados a atender suas necessidades de ordem mais alta. Ja
Alderfer acredita que se o colaborador obter fracasso na conquista de saciar suas necessidades de
relacionamento ou de crescimento, o individuo se interessara em renovar as necessidades de exis-

téncia.

Todos os trés modelos aconselham os gestores a descobrirem as reais necessidades indivi-
duais de cada colaborador, antes de ceder a recompensa desejada, compreendendo assim o real
motivo de seu comportamento. (DAVIS E NEWSTROM, 2002).

Figura 2 - As razdes basicas da motivagao
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Fonte: Davis e Newstrom (2002).

2.5 Compreendendo melhor Herzberg

Segundo Chiavenato (2007), os fatores higiénicos, de Herzberg sdo aqueles que rodeiam o
ambiente dos funcionarios e sao de responsabilidade da empresa administra-los. Antigamente, o tra-
balho era considerado como uma atividade desagradavel, mas necessaria. Em cima dessa situagao
surgiram os incentivos de trabalho, para que os funcionarios trabalhassem de maneira eficaz, em

troca de prémios e incentivos salariais e punicoes.

Os fatores higiénicos adotados hoje em dia, pelas organizagdes, ainda conforme Chiavenato
(2007), sao: salarios, beneficios sociais, politicas de supervisdo entre outras, mencionadas ante-
riormente, quando estdo em 6timos condi¢cdes apenas aumentam a satisfagdo dos funcionarios, e

evitam insatisfacdo. Mas quando os fatores higiénicos ndo estdo presentes ou estdo em péssimas
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condicbes provocam a insatisfacao nos colaboradores, por essas razdes que os fatores higiénicos
sao profilaticos e preventivos, pois ndo causam a satisfacdo, mas evitam a insatisfacdo. Devido a

isso esse fator é conhecido como insatisfacientes.

Ja os fatores de manutengao de Herzberg, seguindo a concepg¢ao de Chiavenato (2007), séo
de responsabilidade dos funcionarios, pois este fator esta relacionado com a natureza das tarefas e
o conteudo do cargo, que os mesmos realizam. Nesse fator o funcionario desperta o sentimento de
autorrealizacao, crescimento e reconhecimento profissional, mas as tarefas tém sido definidas de
acordo com sua agilidade e precisdo no seu desempenho, diminuindo a criatividade ao realizar seu
trabalho e significado. Com essa forma mecanicista, as atividades laborais tornaram-se desmotiva-
doras, obtendo como resultado a apatia e o desinteresse do funcionario, ja que nao Ihe oferecem
nada além de um lugar para trabalhar. Isso demonstra que os fatores de manutencdo sdo mais
estaveis e profundos. Quando estes fatores estdo em 6timas condi¢cdes provocam satisfagcdo nos
funcionarios; mas quando sao precarios evitam a insatisfagédo, por isso Herzberg chama esse fator

de satisfacientes.

Resumindo a ideia de Herzberg, segundo Chiavenato (2007, p. 301), a teoria dos dois fatores
afirma que:

A satisfacdo no cargo é a funcdo do conteudo da carga ou das atividades desafiadoras e

estimulantes do cargo: sdo os fatores de manutencéo. A insatisfacdo no cargo é funcao do

contexto, isto é, do ambiente, do salario, da supervisdo, dos colegas e do contexto geral do
cargo: sdo os fatores higiénicos.

2.6 Comportamento e Motivagao

Conforme Maximiano (2011), no mundo contemporaneo as empresas necessitam de pessoas
para desenvolver seu negdcio e consequentemente para que conquistem o sucesso almejado, pre-
cisam que os colaboradores exercam suas atividades de maneira satisfatéria. A contribui¢cdo no tra-
balho de cada colaborador depende da sua motivacéo, que pode ser influenciada tanto pelos fatores

internos, como os externos.

Ainda na concepcgao de Maximiano (2011), as motivagdes internas sdo as necessidades pesso-
ais, aptidoes, valores, cultura etc. Esses motivos fazem com que cada individuo realize determinada
tarefa, através desses impulsos internos de natureza fisioldgica e psicolégica. Ja a motivagao exter-

na esta ligada ao ambiente em que a pessoa vive, bem como os incentivos que seu trabalho oferece.

Neste sentido, as organizagdes estao em constante interagdo com o ambiente em sua volta e

0s processos que elas desenvolvem devem ser compativeis com esse meio. Seus processos devem
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estar de acordo com as necessidades do mercado e a tecnologia atual, e ser acessiveis a mudancgas
periddicas em fungédo do entorno em que esta estabelecida. (PRESTES E BULGACQV, 1999)

Processo sao as etapas do trabalho, conforme Prestes e Bulgacov (1999), é a ordem de como
devem ser realizadas as tarefas diarias de trabalho com o intuito de produzir algo de valor, para a

sociedade e para a organizacao.

Apesar do trabalho ocorrer sem motivagdes claras, a maioria dos comportamentos conscientes
sdo realizados de fato por alguma motivacao ou causa, que devem ser identificados pelos gerentes
através das necessidades e impulsos dos colaboradores, conduzindo estes comportamentos para a
realizacao das tarefas (DAVIS E NEWSTROM, 2002).

Segundo Chiavenato (2007), o comportamento humano pode ser explicado através de um
ciclo motivacional, que condiciona cada comportamento humano. Estas necessidades rompem o
equilibrio do organismo, levando o individuo a um estado de tenséo, insatisfacdo e desconforto.
Essas sensacgdes fazem com que a pessoa reaja de tal maneira a se livrar dessa tensao caso o com-
portamento for eficaz ele encontrara satisfacao e assim o organismo volta ao estado de equilibrio. A

necessidade pode ser satisfeita, frustrada ou compensada.

As experiéncias anteriores influenciam no comportamento das pessoas no ambiente de traba-
Iho atual, através de impulsos que levam a pratica de suas atividades para obter o resultado deseja-
do. Visto que o trabalho ocupa grande parte de seu tempo durante a vida, caso este nao oferega algo
novo a cada etapa atingida, ou seja, que renove sua satisfagéo, o colaborador tende a se desmotivar,
e consequentemente produzirda com baixa qualidade e rendera cada vez menos para a empresa
(BASTOS, 2001).

De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), clima organizacional é a qualidade do
ambiente institucional, onde é percebido ou vivenciado pelos funcionarios da empresa e influencia o
comportamento dos mesmos. E o ambiente interno que os colaboradores frequentam e se relacio-
nam, sendo favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades pessoais e nocivo quando

as mesmas sao frustradas.

3 METODOLOGIA

A metodologia visa descrever o modo de como seréo realizados os procedimentos de pesquisa
durante a construgao do artigo cientifico. De acordo com Gil (2002), a pesquisa € toda atividade ra-
cional e sistematica que exige acdes a serem desenvolvidas ao longo de seu processo, de maneira

planejada com o propdsito de responder ao problema proposto.
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Este artigo caracterizou-se, quanto aos seus meios, como um estudo de caso. Conforme Yin
(2001, p.32) o estudo de caso “é uma investigacdo empirica sobre um fendbmeno dentro de seu
contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenébmeno e o contexto n&o estéo

claramente definidos”.

Quanto aos fins, esta pesquisa foi exploratéria e descritiva, pois visa uma compreensao melhor
das motivagdes dos colaboradores no ambiente de trabalho atual, familiarizando os comportamentos
existentes, aprimorando ideias para um melhor desenvolvimento da motivacao laboral e descreven-
do as caracteristicas, opinides e atitudes. Pois conforme Gil (2002), as pesquisas descritivas junta-
mente com as exploratérias sao as mais utilizadas por pesquisadores que buscam resultados que

obtenham atuagéao pratica.

O procedimento metodoldgico foi dividido em duas partes interligadas, sendo a primeira uma
analise qualitativa. Segundo Creswell (2007), a pesquisa qualitativa cruza as informacdes obtidas
dos participantes com a teoria estudada, pois ainda nao foi realizado uma pesquisa aprofundada
sobre este assunto; ou esta populacéo, para isso 0 pesquisador ouve os participantes para alcancgar

um entendimento apoiado em suas ideias.

Para realizacao desta analise foram realizadas entrevistas individuais com os funcionarios, em
natureza semiestruturada, ou seja, cujos entrevistados responderam as questdes baseadas em suas
percepgdes, mas com a condugao da pesquisadora, de forma a nao perder o foco na entrevista (MAY,

2004). As entrevistas foram realizadas em Maio e Junho de 2017.

O universo da pesquisa foi a empesa “Centro de Formacgao de Condutores Alvorada Ltda.”,
situada no estado do Rio Grande do Sul, na cidade de Alvorada. A empresa atua com 35 colabora-
dores, desse total foram selecionados através de sorteio, 05 funcionarios de cada setor respeitando
suas dimensodes, sendo que o numero de entrevistados ndo é o mais importante, e sim o seu contex-
to, pois conforme Duarte (2002, p. 260):

A definigao de critérios segundo os quais serdo selecionados os sujeitos que vao compor o
universo de investigagdo é algo primordial, pois interfere diretamente na qualidade das in-
formacdes a partir das quais sera possivel construir a analise e chegar a compreensado mais
ampla do problema delineado.

As entrevistas foram agendadas in loco e gravadas. Apds foram realizadas as transcricoes
dos dados em planilha de excel para entrecruzar com o referencial tedrico da pesquisa. O estudo foi
realizado com a utilizacdo da técnica de analise por conteudo, onde utilizou-se a interpretagao por
categorias, que possui como base a interpretacdo de um texto em varios elementos. Apods a leitura
das unidades de registro, que foram escolhidas de acordo com o critério do tema e com o objetivo de
identificar os chamados nucleos de sentido nas analises transcritas e para tal reagrupamos e classi-

ficamos os dados analisados de acordo com Bardin (1977).
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Na segunda parte da pesquisa foi aplicado um questionario quantitativo, que segundo Gil
(2002), permite que o pesquisador elabore o questionario atravées de tabelas, testes e hipoteses es-
tatisticas. Nessa etapa foi aplicado um questionario com perguntas fechadas, elaboradas de forma
clara e objetiva em linguagem acessivel para facil entendimento dos respondentes. Foi solicita-
do aos colaboradores que respondessem a avaliacdo de doze afirmativas, levando em consideracao
a realidade de seu trabalho, para ser verificado o nivel de concordancia dos colaboradores com
cada afirmacao, para tanto este questionario utilizou a escala tipo Likert, com as seguintes opgdes
de resposta: 1. Discordo totalmente; 2. Discordo; 3. Concordo; 4. Concordo totalmente. Nesse modo
de escala normalmente sao utilizadas cinco alternativas, mas neste questionario foram utilizados

apenas quatro itens, visando forcar o funcionario a uma escolha positiva ou negativa, uma vez que

opcao central (indiferente) foi suprimida.

O quadro 1 abaixo demonstra que o instrumento de coleta, que foi aplicado esta interligado

com a teoria dos dois fatores, as questdes afirmativas foram classificadas conforme os fatores pro-

postos por Herzberg.

Quadro 1 - Classificagao das alternativas

Afirmativas Fatores
E Sinto-me seguro contra arbitrariedades; Seguranca;
Eg_ Tenho bom relacionamento com meus superiores Relacionamento
% hierarquicos; interpessoais;
E Tenho uma vida peszoal satisfatoria; Vida pessoal;
E MMeu trabalho me proporciona prestigio / sfatus; Status;

Tenho boas condigdes de trabalho;

Condigdes de trabalho;

Os regulamentos e politicas organizacionais do CFC

Politica e administracio da

oportunidades de crescimento pessoal;

alvorada s3o de igualdade para todos; organizacio;
s | Tenho um trabalho desafiado e interessante; O trabalho em si;
=
£ | Tenho o devido reconhecimento pelo trabalho que Reconhecimento pelas
= | realizo; execucdes;
[~
‘5 Meu trabalho me oferece oportunidade de progresso | Progresso;
- 13 Carreira;
:
L | Tenho autonomia e responsabilidade no meu trabatho; | Responsabilidade;
:_: Minhas atitudes funcionais me proporcionam Crescimento;

Meu trabalho condiz com minha qualificagio
profizsional.

O trabalho em si.

Fonte: Adaptado de Junior Bedran e Oliveira (2009).
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Em seguida o instrumento de coleta verificou o grau de motivagcao no trabalho com as seguin-

tes opcdes de resposta: 1. Desmotivado; 2. Pouco motivado; 3. Motivado; 4. Bastante motivado.

O universo da pesquisa permaneceu o mesmo descrito na primeira etapa, porém a analise
procurou atingir o numero total de respondentes, ou seja, os 35 funcionarios da empresa “Centro de
Formacéao de Condutores Alvorada Ltda.”, conforme Gil (2002, p.51): Quando o levantamento reco-
Ihe informagdes de todos os integrantes do universo pesquisado, tem-se um censo. Com o intuito de
realizar uma pesquisa que atenda aos objetivos propostos neste artigo foi realizado um teste piloto
com a intensao de avaliar e identificar se o instrumento estava de facil compreensao para os respon-
dentes e verificar as possiveis falhas existentes. Conforme Creswell (2007), o teste piloto é interes-
sante para estabelecer a validade do conteudo de um instrumento e para melhorar as perguntas e
seu formato. Este teste foi encaminhado da mesma forma que o instrumento de coleta oficial, ou seja,
de forma presencial aos respondentes, sendo um professor da area académica e um consultor de
Gestao de pessoas. Evidenciou-se através do teste a facil compreensao das questdes, o que validou

a aplicagdo do mesmo.

4 DESCRIGAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sao expostos os resultados das analises dos dados coletados nos instrumentos
de pesquisa aplicados. Verificando o grau de motivagao dos funcionarios da empresa CFC Alvorada

e como os fatores de Herzberg podem influenciar no ambiente de trabalho.

4.1 Analises das Entrevistas Semiestruturadas

Dos 15 entrevistados 60% séo do sexo feminino e 33% estao na faixa etaria de 30 a 39 anos.
Os colaboradores que estao trabalhando no CFC Alvorada de 1 a 4 anos representam 60% do total

dos respondentes, e 53% possuem o ensino médio completo.

As entrevistas foram divididas por categorias que serdao comentadas a seguir.

Motivagao

Analisando o sentido da palavra “motivagao”, foi constatado que para a 47% dos entrevistados

significa, gostar do que se faz, conforme é relatado pelos entrevistados A e C:

“E ter as minhas ambigdes quanto ao trabalho, quanto ao relacionamento com os colegas e
trabalhar na quilo que a gente gosta, fazer o que gosta. ”
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“Motivacao € estar no lugar onde tu gosta e fazer o que tu gosta de fazer, pra mim é isso e eu
acho que eu t6 no lugar ideal e por isso que eu t6 aqui”.
Gostar do que se faz é essencial e isso interfere diretamente no comportamento e motivacao
dos funcionarios. Pois as empresas necessitam de colaboradores motivados para a conquista do
sucesso almejado (MAXIMIANO, 2011).

Ambiente de Trabalho

Foi percebido com 53% que para os entrevistados a principal motivagdo em trabalhar no CFC
Alvorada é o ambiente de trabalho, conforme relato dos entrevistados C e J:

“A empresa tem um ambiente de trabalho muito bom, o salario da categoria € bom também, e
no final a gente sente que trabalha num lugar bom.”

“O grupo, o convivio, a integragdo com eles, a prestagao de servigos que a gente faz aqui, a
gente realiza o sonho das pessoas, isso € uma coisa que me motiva, a gente ver a pessoa
faceira retirando a carteira isso € uma coisa que me motiva, € o resultado do nosso trabalho,
e o pessoal da parte técnica sdo muito amigos, sdo muito parceiros, a empresa cresceu, mas
continua com esse clima familiar”.

Essa motivagdo em trabalhar no CFC Alvorada esta ligada a teoria dos dois fatores de Herz-
berg, mais precisamente com o fator de manutengao, em que Maximiano (2011), compreende que
as circunstancias no ambiente de trabalho produzem satisfacdo quando ha presenca dos fatores
higiénicos, pois cria um clima psicolégico material saudavel, e quanto melhores forem as relagbes

entre colegas e chefia, as condicbes do ambiente fisico, melhor sera o clima.

Para os demais colaboradores a principal motivagao de trabalhar no CFC alvorada ¢é a realiza-

¢ao de sonho (1%), gosta da funcéo que exerce (27%) e por ter boas condigdes de trabalho (13%).

Relacionamento com Colegas

Ja o que desmotiva 53% dos entrevistados sao as a¢des de algumas pessoas conforme relado

dos entrevistados L e N:

“Acho que é o trabalho em equipe, que todos tém que pegar juntos, as vezes tem uns e outros
que nao faz, que nado colabora, que nao participa junto, dai desmotiva, pois, tu ta ali batalhan-
do fazendo da melhor maneira possivel e tem uns que ficam se escorando e se atirando ai ja
desmotiva a gente. ”

“Presenciar uma falta de vontade no atendimento, e tu presenciar um atendimento bom quan-
do a chefia ta presente, e quando ela ta longe meio que se esquivam, ficam conversando,
deixam as pessoas esperando, ou entdo o sorriso nédo € o mesmo do atendimento quando a
chefe ta por perto, é o que me desmotiva um pouco, por que as vezes ndo enxergam isso, ai
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tu te desempenha, te desempenha, e as outras s6 fazem pra chefe ver, e eu acho que eu ndo
tenho que me preocupar em estar sendo vista.”

Esse relato também esta ligado com a Teoria dos dois fatores de Herzberg, mais precisamente
com o fator higiénico que conforme Hitt, Miller e Colella (2012), essa insatisfagao pode ser ocasiona-
da devido as relagdes interpessoais com colegas de trabalho, supervisores e subordinados. Esses
dilemas podem afetar o desempenho nas atividades de trabalho. Conforme Chiavenato (2008), os
colaboradores que ndo conseguem separar seus problemas pessoais do trabalho, sdo considerados
problematicos, e para os gestores lidarem com esses dilemas, exige-se tempo e muita atencao, pois

essa pessoa pode afetar os colegas.

Programa Motivacional

Para 53% dos entrevistados ha sim, um programa de motivagdo na empresa, através de reuni-
Oes periddicas, conforme o relado dos entrevistados D e F:
“Sim nés temos reunides pedagdgicas mensais, a Fernanda faz reunides com o pessoal do

atendimento e o Alessandro faz reunides com o pessoal da pratica e também reunides espo-
radicas como pessoal do tedrico”.

“Sim. A gente tem reunibes mensais, pra tratar de varios assuntos, motivagéo, o que que temos

que melhorar, pedagogia tudo isso.”
Segundo Maximiano (2011), a motivagao externa esta ligada ao ambiente em que a pessoa
vive, bem como os incentivos que seu trabalho oferece. E essas reunides demonstram o quanto a
empresa se preocupa em motivar sua equipe, pois nelas sdo debatidos os erros e acertos e como
podem melhorar suas tarefas. Neste sentido, a organizacédo esta em constante interacdo com o
ambiente em sua volta e com os processos que desenvolve. Conforme Prestes e Bulgacov (1999)
0s processos devem estar de acordo com as necessidades do mercado e a tecnologia atual, e ser

acessiveis a mudancas periddicas em fung¢ao do entorno em que esta estabelecida.

Os demais colaboradores ndo enxergam essas atividades como um programa de motivagao
e sim como uma simples reunido de ajuste nas atividades de trabalho. Pois a motivacao é diferente
para cada pessoa, visto que cada um tem uma cultura, valores, necessidades e desejos diferentes
uns dos outros (BASTOS, 2001 e VERGARA, 2014).

4.2 Analise do Questionario Fechado

Apresentam-se a seguir, os principais graficos, da coleta de dados de 30 colaboradores refe-

rente ao questionario fechado, com intencao verificar a motivacao dos funcionarios da empresa CFC
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Alvorada e como os fatores de Herzberg podem influenciar no ambiente de trabalho.

Grafico referente ao Fator Higiénico de Herzberg

Nota-se no grafico 1, que 62% dos entrevistados concordam, e 35% concordam totalmente,
que possuem um bom relacionamento com superiores hierarquicos. Essa questao corresponde ao
fator de relacionamento interpessoal de Herzberg, e seu resultado demosntra que a empresa possui
um bom ambiente de trabalho, pois os colaboradores estao satisfeitos com o relacionamentos que

possuem com seus supervisores.

Grafico 1 — Tenho bom relacionamento com meus superiores hierarquicos?

3%

s Discordo = Concordo = Concordo Totalmente

Fonte: Os Autores.

De acordo com Chiavenato (1998), ter um bom relacionamento no trabalho facilita a motivagao
do ambiente de organizacional. Esse relacionamento esta ligado a hierarquia de necessidades de
Maslow, mais precisamente com as necessidades sociais, onde o individuo possui o desejo de en-

volver-se com os demais, ter a percepcao de aceitagao e amizade.

Grafico referente ao Grau de Motivagao no trabalho

O gréfico 2 revela que 59 % dos entrevistados estdo motivados e 37% estéo bastante motiva-
dos de uma forma geral no emprego. Na concepgdo de Maximiano (2011), a motivagao esta rela-
cionada ao ambiente em que os entrevistados vivem, bem como os incentivos que o CFC Alvorada

oferece no trabalho.
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Grafico 2 — Neste momento, em uma avaliagdo geral no meu emprego posso dizer que estou:

37%

s = Pouco Molivado Motivado Bastante Motivado

Fonte: Os Autores.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Considerando o tema desta pesquisa, de analisar o grau de motivagdo comparando os fato-
res expostos por Herzberg, podemos concluir que os colaboradores do “Centro de Formagao de
Condutores Alvorada Ltda”, em seu maior percentual estdo motivados, pois além de constatar essa
motivagdo na pesquisa, 96% dos funcionarios consideram-se motivados. Podemos também obser-
var, a satisfacdo dos mesmos, através dos resultados auferidos pela pesquisa que o ambiente de
trabalho propicia o desenvolvimento da motivagdo na organizagéo. A conclusdo mencionada neste
artigo foi confirmada através dos resultados obtidos nas analises de dados elaboradas na segunda

etapa deste trabalho.

Quando se iniciou o tabulacao e analise da coleta de dados, foi possivel conhecer as percep-
¢bes dos colaboradores sobre este tema, e constatar que os motivos que deixam alguns colaborado-
res desmotivados sao insignificantes, que as solugbes para estes problemas dependem unicamente
de uma boa comunicagao, ou seja, falta uma estratégia de comunicagéao eficaz de forma individual
e clara. Este problema esta ligado aos fatores higiénicos de Herzberg, mais precisamente com os

fatores de relacionamentos interpessoais.

De acordo com Chiavenato (2007), os fatores higiénicos no momento em que se encontram
em otimas condigdes provocam a satisfagdo nos funcionarios e evitam insatisfagdo. Mas se estao

ausentes despertam insatisfacao.

O presente estudo buscou compreender a empresa, neste assunto, visto que a gestora geral

considera que este quesito deve ser melhor gerenciado dentro da organizacéo.
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O conteudo foi explorado com base em autores e pesquisadores deste assunto, juntamente
com analises de entrevistas e questionarios de perguntas abertas e fechadas, para identificar os ob-
jetivos propostos e sugerir agdes que possam contribuir na motivagao do trabalho. Percebe-se que
manter os funcionarios motivados € uma meta constante dentro de qualquer ambiente organizacional
e consequentemente alavanca-se assim o crescimento da empresa. A leitura deste artigo permite
ao leitor compreender os melhores formatos sobre motivacdo organizacional. E preciso analisar,
acompanhar e entender cada trabalhador, os reais motivos em que os deixam desmotivados, antes

de realizar qualquer tomada de decisdo dentro da organizagao.
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