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RESUMO

A motivacao é uma “ferramenta” gerencial essencial no que se refere a produtividade
do trabalhador. A relevancia do estudo em questdo reside em buscar compreender
0S motivos que levam a baixa produtividade empresarial e no que pode ajudar a
empresa a ter uma melhor visdo da necessidade da capacitacao funcional; de forma
a buscar alternativas para a capacitacdo dos empregados. Este trabalho aborda a
tematica da importancia da motivacdo no ambito organizacional, nos municipios do
litoral norte de Sao Paulo (Caraguatatuba, Ilha Bela e Sdo Sebastido), tendo como
titulo: “Relagdes entre motivagcado no trabalho e comprometimento organizacional dos
individuos”. Seu objetivo € compreender como a motivagcao afeta o trabalhador do
litoral norte de Sao Paulo. O estudo parte do problema da falta de motivacdo e
comprometimento dos funcionarios do Litoral Norte. A pesquisa € de carater
exploratério, assumindo a forma de pesquisa bibliografica e estudo de caso, sendo
de cunho quantitativo. Para alcance dos objetivos foi desenvolvido um referencial
tedrico sobre os temas, motivacao organizacional, comprometimento organizacional,
satisfacdo no trabalho. A coleta dos dados foi realizada no periodo de fevereiro a
abril de 2018, tendo como instrumentos: consulta bibliografica e documental; e
roteiro de pesquisa. Os principais interesses foram avaliar os procedimentos
adotados pelos funcionarios das empresas e de que forma a motivacao os afeta. Os
resultados do estudo de caso mostraram h& grande relevancia na motivacdo x
produtividade dos funcionarios nas empresas do Litoral Norte de S&o Paulo.

Palavras-chave: Motivacdo Organizacional. Comprometimento. Satisfacdo no
Trabalho. Produtividade. Litoral Norte.



ABSTRACT

Motivation is an essential managerial "tool" with regard to worker productivity.
The relevance of the study in question is to seek to understand the reasons
that lead to low business productivity can help the company to have a better
vision of the need for functional training; in order to seek alternatives for the
training of employees. This work deals with the importance of organizational
motivation in the contiesof the north coast of S&o Paulo (Caraguatatuba, Ilha
Bela and S&o Sebastido), with the following title: "The importance of
motivation in the organizational context: development of organizations
". Theobjective is to understand how the motivation affects the worker of the
north coast of Sdo Paulo. The study starts from the problem of the lack of
motivation of the employees of the North Coast. The research is exploratory,
taking the form of bibliographic research and case study, being quantitative.
To achieve the objectives, a theoretical framework was developed on the
themes, organizational motivation, organizational commitment, job satisfaction
Data collection was carried out from August to December 2017, with the
following instruments: bibliographical and documentary consultation; and
research script. The main interests were to evaluate the procedures adopted
by company employees and how the motivation affects them. The results of
the case study showed that there is great relevance in the motivation and
productivity of employees in the companies of the North Coast of Sdo Paulo.

Key Words: Organizational Motivation. Organization Commitment. Job Satisfaction.
Productivity. North Coast
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem por escopo a explanacdo a respeito de assuntos
relacionados a motivacdo dentro do ambiente de trabalho e consequentemente o
comprometimento organizacional, de que forma os comportamentos humanos
interferem de maneira direta ou indireta na producao dos colaboradores, a partir de
estimulos, ou a falta deles, no proprio ambiente de trabalho de acordo com as
teorias estudadas para a construcéo do trabalho em questéo.

Para que haja entdo um melhor entendimento a respeito das principais teorias
da motivacao, sera feito a principio, uma breve sintese sobre o real significado da
palavra motivacdo, buscando dentro de seu sentido literal, sua aplicabilidade dentro
das préprias teorias e comportamentos humanos. Também sera abordado como o
comprometimento organizacional influencia os trabalhadores e como as teorias da
motivacédo influenciam este comportamento tendo como objetivo identificar a relacao
entre a motivacao no trabalho e o comprometimento organizacional dos individuos.

O problema deste trabalho é: quais as relacfes existentes entre motivacdo no
trabalho e comprometimento organizacional?

A importancia da discusséo ao longo do trabalho sera compreender o que €
capaz de motivar o ser humano enquanto este encontra-se em condi¢cdo de agente
qgue precisa agir, cumprir metas e realizar atividades que ao longo do dia Ihe séo
atribuidas e como se comprometem a fazer este tipo de trabalho. Sdo esses
guestionamentos que levam profissionais dos ramos da Administragcdo e da
Psicologia a realizarem trabalhos dentro das proprias empresas na busca pela unido
dos interesses do empregado versus empregador, e também, contribuirem de forma
positiva na vida pessoal daqueles que precisam de estimulos para uma producao
sadia e constante.

Foi entdo, a partir de uma andlise de todas as teorias a respeito da motivacao
e do comprometimento organizacional que ao final deste trabalho podera se chegar
a uma maior compreensao como a motivacdo se relaciona ao comprometimento
organizacional e isso influencia o trabalhador no ambiente de trabalho. Essa questao
encontra-se baseada em teorias explanadas mais adiante, que consideram o proprio

comportamento humano como base para as pesquisas, além de contribuir para o
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desenvolvimento deste trabalho, artigos cientificos e informativos disponibilizados na
web, bem como a vasta utilizacdo de livros de acervo bibliotecario e também
pesquisa de campo.

O maior desafio presente nesta tematica seja nas acdes praticas ou nos
estudos tedricos consiste na identificacdo do que mantém as pessoas focadas,
felizes e motivadas e 0 que deve ser feito para que este sentimento de satisfacéo e
realizagdo persista dentro das vontades daqueles que executam determinadas
atividades profissionais, entretanto, ha a possibilidade de haver a auséncia do fator
motivador, e que na maioria das situacfes podem ser atribuidas as empresas que
nao prezam pela motivacdo como um meio de se alcancar resultados satisfatorios de
modo que, a mesma tenha bons resultados e funcionarios felizes e dispostos no
ambiente de trabalho. Lembrando que a motivagdo e seu comprometimento com o

trabalho realizado € a chave para o sucesso de qualquer ramo profissional.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentadas as definicdes do tema em questdo e suas
teorias, como também a importancia da motivacdo aplicada dentro do ambiente de
trabalho enquanto meio para o desenvolvimento organizacional unido ao sentimento
de satisfacdo pessoal por aqueles que exercem as atividades remuneratorias, a
partir da adocéo de determinados comportamentos que visem a valorizagdo do
funcionério aliado ao crescimento das empresas.

Motivacdo € o esforco que um individuo se dispde a fazer para atingir uma
meta ou satisfazer uma necessidade, é o impulso que faz com que as pessoas deem
o melhor de si para atingir seus objetivos (DUBRIN, 2003).

O comprometimento dos funcionérios com as organiza¢cfes tem demandado,
grande parte dos recentes estudos, principalmente pela competitividade no mercado
gue disputam os melhores profissionais tanto tecnicamente como seu comporto.

Embora haja uma falta de consenso entre os autores, a respeito da definicdo
do construto comprometimento organizacional, todos concordam que se trata de um
estado psicolégico que caracteriza a relacdo do individuo com a organizacao e que
reduz a possibilidade de ele a abandonar (DIAS; MARQUES, 2002).

2.1 DEFINICAO DE MOTIVACAO

A palavra motivacdo surgiu do latim e sua composi¢cdo é proveniente desta
formacao: motivos = movimento + acéo = condicao.

Em um sentido mais amplo, o significado desta palavra de acordo com
Ferreira (2010), quer seja:

Motivacdo — Ato ou efeito de motivar, exposicdo de motivos ou causas,
conjunto de fatores, os quais agem entre si, e determinam a conduta de um
individuo (mobil + agdes). Motivar — Dar motivo a, causar, despertar o interesse por
(aula, conferéncia, atividade, etc.), ou de (alguém), incitar, mover, estimular. Motivo —
causa, razdo, Fim, Intuito.

O sentido que traz a etimologia de acordo com Ferreira (2010) é bastante
claro quando diz que motivacdo pode ser considerada o conjunto de fatores que
determinam a conduta dos individuos, o que na pratica, significa despertar nos seres

humanos enquanto trabalhadores, vontade, estimulo ou razdo para o exercicio de
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suas funcdes em ambiente de trabalho, por exemplo.

Para Maximiano (2000), este € o sentido da palavra motivacéo, ou seja, € a
forma como o ser humano sera estimulado com base no conjunto de fatores que os
cercam para agirem de determinadas maneiras, ou ndo agirem (no caso de auséncia
de motivacao), a realizar tarefas, sempre se considerando o motivo que levara a
uma determinada acdo. Assim como para Dubrin (2008) que mede a motivacao pelo
esforco aplicado para alcancar a meta organizacional, ou seja, motivagdo, como um
todo significa a energia que impulsiona o sujeito a determinada acdo de acordo com
uma forca interna motivada por um determinado desejo.

A motivacdo procura explicar por que as pessoas se comportam. A
Administracéo cientifica baseava-se na concepcado do homus economicus, segundo
a qual o comportamento do homem é motivado exclusivamente pela busca do
dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho. Toda a Abordagem
Classica da Administracdo se alicercava nessa estreita teoria de motivacdo. A
Experiéncia de Hawthorne teve mérito de demonstrar que a recompensa salarial-
mesmo quando em bases justas ou generosas ndo é o Unico fator decisivo na
satisfacdo do trabalhador dentro da situacdo de trabalho. Elton Mayo e equipe
propuseram uma nova teoria de motivacdo antagdnica a homus economicus; o ser
humano €é motivado, ndo por estimulos salariais e econdmicos, mas por
recompensas sociais simbdlicas. (CHIAVENATO, 2003)

Chiavenato (2003), explana a respeito de dois momentos a respeito das
teorias motivacionais, num primeiro momento, a chamada Abordagem Classica da
Motivacdo, que consistia na satisfacdo do ser humano diretamente ligada a
recompensas salariais, e um segundo momento, que trata a respeito da necessidade
de outros estimulos e motivacbes, ou seja, aquelas que se ligam ao fator de
recompensas ligadas aos sentimentos, de carater simbdlico.

Tem-se aqui entdo a significancia do termo motivacdo para Ferreira (2010)
como um conhecimento prévio a respeito de seu sentido literal, bem como seu
significado através dos demais tedricos e estudiosos a respeito do assunto para um
amplo conhecimento para o desenvolvimento do mesmo a diante. Ficando evidente
gue motivacao e satisfacdo pessoal caminham juntos com o intuito de promover o

bem-estar e o desenvolvimento das organizagoes.
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2.2 HISTORICO SOBRE TEORIAS MOTIVACIONAIS

O surgimento das teorias motivacionais que se tem conhecimento data
aproximadamente o século XX, segundo as constatacdes de Marras (2000),
momento em que as pessoas eram movidas pelo simples desejo de arrecadacédo do
capital, ou seja, quanto mais produtivo fosse o trabalho, maior seria a recompensa e,
consequentemente, maior seria sua motivacdo e satisfacdo pessoal daquele
individuo. Esta abordagem contempla o pensamento de Frederick Taylor, que neste
mesmo momento da histéria da motivacdo viu surgir as teorias Burocratica e
Classica, dadas por Max Weber e Henri Fayol, respectivamente.

Importante, durante este periodo de elaboracédo de teorias, é o famoso caso
de "Efeito Hawthorne" desenvolvida por Elton Mayo, um renomado professor da
universidade de Harvard, que por volta de 1930 realizou um importante estudo a
respeito da motivacao dentro do ambiente de trabalho, utilizando para seu estudo de
caso a fabrica Western Electric Company, localizada em
Hawthorne/Chicago.(CHIAVENATO, 1979).

Para que o capital humano seja valorizado nas empresas, argumentou-se
muito até se chegar a este nivel de maturidade. O caminho percorrido pela
discusséo tem sua génese na experiéncia de Hawthorne, entre os anos de 1927 a
1932, por meio de uma pesquisa comandada pelo médico e antropoélogo Elton Mayo
(PARK; BONIS; ABUD, 1997).

Mayo conclui em seus estudos que os resultados dados pela produtividade
desta empresa independiam das condicdes de trabalho a que estes estavam
submetidos, e sim da atencdo que seus superiores destinavam a eles. Ou seja, 0
desempenho estava ligado de forma direta ao estimulo emocional recebido, e ndo a
recompensa salarial ou de premiagfes materiais como se pensava até entdo pela
teoria cientifica de Taylor (ROBBINS, 2005).

Segundo Robbins (2005), neste momento, a modificagcdo das relacbes da
organizacdo face ao funcionario, enquanto suas atribuicbes humanas ndo tendo
mais aquele carater cientifico ligadas somente ao acumulo de capital, € a partir
dessa fase que o ser humano passa a ter carater sensivel dentro do ambiente de
producéo, impossibilitando o que a primeira teoria sustentava, resumindo o estimulo

motivacional apenas a um fator, o financeiro.
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Passado este periodo de novas formulacdes a respeito do ser humano e sua
interacdo social dentro do ambiente organizacional, surge em meados de 1940 a
teoria Behaviorista, que consiste na explicagdo do comportamento humano de forma
individual a partir do vivenciamento da coletividade. Ou seja, para esta teoria, o ser
humano é movido e motivado a determinadas condutas de acordo com o que ele
vivencia em seu ambiente, de modo que ao absorver as informacdes necessarias de
acordo com seu ponto de vista e convicgOes pessoais reflete isso em uma formacao
de opinido, que € capaz de mové-lo ou motiva-lo a decidir sobre boas ac¢bes, 0 que
chamamos de um bom administrador. (CHIAVENATO, 2003).

2.3 TEORIAS DA MOTIVACAO

Conforme Zanelli (2004) durante o tempo foram surgindo conceitos e mais
tarde foram abordadas teorias da motivacdo humana onde diversos tedricos
contribuiram para tal propdsito, e analisaram o comportamento do individuo,
buscando entender o que o faz motivado, e como o processo da motivacdo ocorre
na vida do ser humano. Dentre esses tedricos se destacaram alguns, que
analisaram de forma a colocar essas teorias dentro do contexto organizacional:
Maslow, Herzberg, McGregor sédo alguns desses tedricos.

Para Robbins (2005), a motivacdo possui trés propriedades, uma € a direcao,
€ o foco que pessoa da para realizacdo da sua meta e como realiza-la, outra é a
intensidade, se 0 objetivo apresentado é feito como algo que vai lhe trazer satisfacao
ou serd realizado por obrigacdo, e a permanéncia. "A motivacdo € especifica. Uma
pessoa motivada para trabalhar pode néo ter motivacao para estudar ou vice-versa.
Ndo ha um estado geral de motivacdo, que leve uma pessoa a sempre ter
disposicéo para tudo." (MAXIMILIANO, 2007, p.250).

Segundo Robbins (2005), a década de 1950 foi um periodo frutifero para o
desenvolvimento de conceitos sobre motivacdo. Trés teorias especificas foram
formuladas. Embora sejam hoje muito questionaveis em termos de sua validade,
essas teorias provavelmente ainda sdo as explicagdes mais conhecidas sobre a

motivagao dos trabalhadores.

Motivagdo € ter um motivo para fazer determinada tarefa, agir com algum
proposito ou razéo. Ser feliz ou estar feliz no periodo de execucéo da tarefa,
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auxiliado por fatores externos, mas principalmente pelos internos. O sentir-
se bem num ambiente holistico, ambientar pessoas e manter-se em paz e
harmonia, com a soma dos diversos papéis que encaramos neste teatro da
vida chamado "sociedade", resulta em uma parcialidade Unica e que requer
cuidados e atengdo (KLAVA, 2010).

Outras explicacbes sobre a motivacao foram elaboradas desde aquela época,
mas devemos conhecer as teorias antigas por, pelo menos, duas razdes: elas
representam os fundamentos sobre 0s quais as teorias modernas se desenvolveram,
e alguns executivos ainda utilizam esses conceitos e sua terminologia para explicar
a motivacao de seus funcionarios. (ROBBINS, 2005).

De acordo com Robbins (2005), ha uma importancia sobre conhecermos as
teorias antigas, mesmo que nao sejam as mais comumente utilizadas em ambientes
organizacionais, ainda h& empresas que fazem mencdo a determinadas
terminologias, dai a importancia de conhecé-las e também para maior compreenséo

das teorias contemporaneas que serdo detalhadas mais adiante.

2.3.1 Teoria das necessidades de Maslow

O desenvolvimento das mais importantes teorias motivacionais, podendo ser
citado a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, criada por Abraham
Maslow, uma das mais importantes teorias, em que as necessidades estédo
estabelecidas em uma espécie de piramide de prioridades e satisfacbes, sendo
assim, satisfeita a necessidade acima, passa-se para a proxima satisfacdo, sendo a
primeira mais importante que a segunda e assim sucessivamente. Entretanto, este
modelo sofreu diversas criticas pelo fato de que o ser humano nao é feito de
condicbes exatas, podendo perfeitamente ter mais de uma necessidade
simultaneamente ou precisar satisfazer desejos menores por determinada situacoes
gue fogem de seu controle (CHIAVENATO, 2003).

Segundo Robbins (2005), a mais conhecida teoria sobre motivacao é,
provavelmente, a hierarquia das necessidades, de Abraham Maslow. Segundo esse
autor, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco categorias de
necessidades. Sao elas:

A. Fisiologicas: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades do

corpo.
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B. Seguranca: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e
emaocionais.

C. Social: inclui afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacao de pertencer a
um grupo.

D. Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito proprio,

realizacdo e autonomia; fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencéo.

E. Auto- realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que se é capaz
de ser; inclui crescimento, alcance do seu proprio potencial e autodesenvolvimento.

Na medida em cada uma dessas necessidades € atendida, a proxima torna-
se dominante. Sendo assim, Robbins (2005), detalhou quais seriam essas
necessidades presentes na piramide de Maslow, dizendo também que apés uma
necessidade satisfeita, passa-se para a proxima, cabendo ao individuo identificar
suas necessidades no momento.

E possivel visualizar a Piramide de Maslow da seguinte forma:

Figura 1: A Piramide das Necessidades de Maslow

Piramide de '
Maslow Ao
Realizacao

Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiolégicas Basicas

Fonte: ROBBINS, 2005

Em contrapartida Dubrin (2008) acrescentou um ponto de vista distinto sobre

a teoria das necessidades, o autor relata que a partir do momento em que a
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necessidade de um determinado nivel é alcancada ela perde o poder, e 0 préximo
nivel é intensificado. Por exemplo, quando o funcionario realiza as necessidades de
seguranca, eles geralmente procuram atingir as necessidades sociais. E ainda
acrescenta que embora, seja evidente que para motivar os funcionarios é necessario
satisfazer as necessidades de nivel superior, ainda existem excecbes. Com 0
desemprego em alta, a seguranca de emprego e um salario decente sao
motivacionais, e que muitos funcionarios s&o incentivados pela oferta de
oportunidade para atender as necessidades basicas.

Observa-se que Maslow em sua teoria destaca que o comportamento do
individuo estd sujeito a uma hierarquia de fatores, baseada nas necessidades
humanas. Ele afirma que o individuo sé sera motivado a partir do momento que suas
necessidades basicas forem alcancadas, colocando-as como sendo necessidades
fisioloégicas e de seguranca, se esta na base da piramide hierarquica de Maslow, o
individuo consegue atingir uma nova necessidade a partir do momento que a
anterior tiver sido satisfeita, as necessidades superiores apresentam-se como
motivadoras da conduta humana, isto é, as necessidades sociais, estima e auto
realizacdo (MAXIMIANO, 2007).

Segundo Maximiano (2002), Maslow desenvolveu a ideia de que as
necessidades humanas dispdem-se numa hierarquia mais complexa que a simples
divisdo em dois grandes grupos. Segundo Maslow, as necessidades humanas
dividem-se em cinco grupos, necessidades fisioldgicas ou bdésicas, seguranca,
sociais, estima, auto realizacao.

Esta teoria obteve muitos adeptos ao passo que sofreu inUmeras criticas
fundadas na ideia de que ndo houve indicios de que a mesma funcionava na pratica,
como Bergamini, (1997) alertou para o fato de que as necessidades ndo se tratam

de uma constante, e sim de uma variante a se modificar de cultura para cultura.

2.3.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Sofrendo forte influéncia de Maslow, Frederick Herzberg desenvolveu sua
teoria denominada de teoria de dois fatores que consistia em na divisdo dos fatores
motivacionais da seguinte maneira: fatores higiénicos (extrinsecos), conhecidos

também como dissatisfatores, que apenas evitam a insatisfacdo, e os fatores
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motivacionais (intrinsecos),que podem motivar ou satisfazer os funcionarios, estes
relacionados com as necessidades mais altas, a medida que os fatores de higiene
relacionam-se com as necessidades de mais baixa ordem (DUBRIN, 2008).

Para Maximiano (2000) é evidente que, “o0 ambiente de trabalho é capaz de
produzir satisfacdo, ou ndo, com o préprio ambiente, que sdo todas as formas de
beneficios, condicbes de trabalho, politicas e estratégias das organizacoes, a forma
de interacdo e relacionamento entre a empresa e funcionarios, regulamentos
internos, dentre outros fatores”

Araudjo e Garcia (2009), se posiciona de forma critica acerca da motivacao
extrinseca, que por uma seérie de razfes, muitos tém ligado, o tema satisfacdo
motivacional com aumento de salario, por exemplo. Sendo assim, as Organizacdes
acabam concluindo que as pessoas mais motivadas para o trabalho, sdo aquelas
gue no final do més ganham mais dinheiro.

Os fatores de higiene, ou de contexto de cargos, abrange salario, status,
seguranca no emprego, condi¢cdes de trabalho e qualidade de lideranca, podem ser
esperados e necessarios, mas ndo sdo motivadores. Herzberg considerava que a
motivacdo absoluta era alcancada pela conciliacdo do fator higiénico (extrinseco)
com um motivador (intrinseco). (DUBRIN, 2008).

Ou seja, para Dubrin (2008) ndo se pode resumir o fator motivacdo extrinseca
somente a recompensa salarial, como se fazia anteriormente, com o surgimento das
organizacdes fabris na Europa Ocidental.

Ainda dentro da teoria de Herzberg, Chiavenato (2005), acerca dizendo que
para Herzberg a motivacado das pessoas para o trabalho vai provir de dois fatores,
tratando-se dos higiénicos que condizem ao contexto do trabalho e os motivacionais
gue condizem ao cargo, tarefas e atividades relacionadas com o cargo.

A teoria dos dois fatores, mostra que se os estimulos de insatisfacdo forem
eliminados, podem apaziguar os colaboradores, mas ndo necessariamente trazem a
satisfacdo. Do contrario de satisfacdo € a ndo-satisfacdo; e da insatisfacéo € a nao-
satisfacdo. Pelo fato das pessoas ndo estarem insatisfeitas, ndo quer dizer que
estdo satisfeitas. Os incentivos motivacionais que acercam as condi¢des de trabalho,
Herzberg caracterizou como fatores higiénicos (ROBBINS, 2005).

Ainda de acordo com Robbins (2005) a recompensa salarial podera existir
sim, entretanto, s6 servird como fator de motivacdo que gera satisfacdo se aliado a

outro tipo de recompensa, como por mérito a uma atividade de dificlil
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desenvolvimento, como uma forma de reconhecimento.

Ja a teoria Intrinseca, esta relacionada com o que a pessoa faz, ou seja, com
0 que seu cargo dentro de determinada empresa produz, esta ligado a sentimentos
internos, que emanam de dentro do ser humano, que podem ser positivos ou
negativos. Como assevera Maximiano (2000, p.360), “o conteudo do trabalho produz
satisfagcdo com o proprio trabalho”. Ou seja, se o individuo obtém bons resultados
dentro de uma organizacdo, isso lhe trara satisfacdo pessoal pelo fato de,
consequentemente, obter reconhecimento e crescimento dentro daquela area, caso
contrario, se nao houverem bons resultados, a insatisfacdo e a falta de motivagéo

serdo um dos sentimentos norteadores desta pessoa:

A motivacao intrinseca € caracterizada pela automotivacdo, ou seja, [...] 0s
responséveis pelas organizacdes precisam ter em mente que ninguém
motiva ninguém e, sendo assim, o que devem fazer € proporcionar
condicbes que satisfacam ao mesmo tempo necessidades, objetivos e
perspectivas das pessoas e da organizagdo, e por intermédio das
habilidades e competéncias de ambas alcancardo maior e melhor
desenvolvimento. [...] motivagdo € algo da pessoa. Ninguém pde motivacédo
na cabeca de ninguém. (ARAUJO E GARCIA, 2009)

Sob este aspecto Araujo e Garcia(2009) dispde sobre 0 mesmo pensamento
de Maximiano (2000) a respeito desta teoria da motivacdo dos dois fatores, em que
a motivacdo intrinseca € aquela gue somente existirA caso o ambiente a volta do
individuo lhe seja favoravel ao desenvolvimento de bons resultados, uma vez que é
impossivel de qualquer maneira implantar a motivacéo dentro do desejo de alguém,
e a Unica forma de contribuir com o seu desenvolvimento é proporcionando um
ambiente que seja favoravel a realizacdo de atividades que tragam resultados e os

motivem.

2.3.3 TeoriaXeY —Mc Gregor

Esta teoria é proveniente da obra “O Lado Humano da Organizagao” de 1960,
McGregor (1999) tratou de distinguir dois tipos de situagdes que, diferentemente das
outras teorias, sob seu ponto de vista ndo doutrinavam as pessoas, conduzindo-as a
serem de uma maneira ou de outra dentro do ambiente organizacional, bem como
nao simplificou seu significado a integracéo social + remuneracédo salarial.

Segundo Robbins, Douglas McGregor apresentou duas visdes distintas do ser
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humano, sendo uma parte negativa (Teoria X) e outra positiva (Teoria Y).

De acordo com Douglas McGregor existem duas visdes distintas do ser
humano: uma negativa, chamada de Teoria X; e outra positiva, chamada de Teoria
Y. Apoés observar a forma como executivos tratavam seus funcionarios, McGregor
concluiu que a visdo que os executivos tinham da natureza dos seres humanos era
baseada em certos agrupamentos de premissas e que tendem a moldar seu proprio
comportamento em relagdo aos funcionarios conforme este conjunto de premissas.
(ROBBINS, 2005)

A passagem de Robbins (2005) alude a respeito da teoria X e Y, da forma
como ela foi proposta, sendo uma vertente positiva e outra negativa, para McGregor,
se uma empresa administra seus funcionarios a partir da teoria X, 0s mesmos
ficardo desmotivados e com comportamentos que identifiguem essa falta de ‘animo’
ou forca que motiva, da mesma forma que a teoria Y gera comportamentos de
interacdo entre os funcionarios, como um eficiente meio de se atingir objetivos
individuais.

McGregor em sua teoria explica que a desmotivagcdo provoca nos gestores
uma espécie de fuga as suas responsabilidades pela cobranca de resultado,
tendendo a atribuir todas as responsabilidades a seus empregados (CHIAVENATO,
2004)

A teoria X resume o homem como aquele que somente trabalha devido a
necessidade de manter suas necessidades basicas, uma vez que Mc Gregor parte
da premissa de que as pessoas ndo gostam de compromissos e responsabilidades,
de um modo geral. Ou seja, para a Teoria X, 0 homem trabalha pelo Unico e restrito
fato de necessidade. J4 a teoria Y € construida a partir de preceitos trazidos por
Mayo, e segundo ela, o ser humano na condigdo de funcionario é altamente
competente, criativo e produtivo que encaram o oficio como algo bom, prazeroso e
motivador, cabendo as organiza¢des proporcionarem boas condi¢cdes de trabalhos

para que estes sejam executados com o6timos resultados (ROBBINS, 2005).

2.3.4 Teoria das Necessidades Adquiridas

A teoria das Necessidades Adquiridas foi desenvolvida por David Mc Clelland,

esta teoria aborda a respeito de trés principais tipos de necessidades, que sédo a
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necessidade de poder, necessidade de realizacdo e necessidade de associacao.
Essas necessidades sao desenvolvidas a partir das experiéncias individuais de cada
um somado as interac¢des sociais dos mesmos.

Robbins (2005), resume a teoria de Mc Clelland de tal forma:

° Necessidade de realizacao: busca da exceléncia, de se realizar
em relacdo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso;

) Necessidade de poder: necessidade de fazer com que 0s outros
se comportem de um modo que néo fariam naturalmente;

° Necessidade de associacdo: desejo de relacionamentos
interpessoais proximos e amigaveis.

Sendo assim, as pessoas podem ter a necessidades pela busca do melhor
desempenho a partir do sucesso obtido em determinadas atividades a partir da
necessidade de realizacdo, a necessidade de poder encontra-se no fato de
manipular o comportamento alheio, de modo a se impor sobre os demais, e a
necessidade de associacdo € aquele movido pelo bom relacionamento com a
coletividade.

De acordo com a teoria de Mc Clelland, todos os seres humanos possuem as
trés caracteristicas dessas necessidades, entretanto, sua manifestacdo aparece em
diferentes graus. Essa teoria sofre influéncias da piramide de Maslow e também da
teoria de Herzberg (BERGAMINI, 1997).

[...] as necessidades de poder e de associacdo costumam estar intimamente
relacionada ao sucesso gerencial. Os melhores executivos tém alta
necessidade de poder e baixa necessidade de associacdo. De fato, uma
grande motivacdo pelo poder pode ser considerada um requisito para a
eficdcia administrativa. Evidentemente, o que é causa e o que é efeito neste
caso é discutivel. Ja foi sugerido que uma alta motivacdo pelo poder nada
mais € do que uma funcdo do nivel ocupado por um individuo em uma
organizacdo hierarquica. Este argumento sustenta que, quanto mais alto o
nivel alcangado por uma pessoa na organizagdo, maior sua motivagao pelo
poder. Consequentemente, posicbes de poder seriam um estimulo a
motivagéo pelo poder (ROBBINS, 2005 p.199)

Segundo Robbins (2005) e de acordo com a citagdo acima, a analise de bons
administradores, em que a grande maioria sdo pessoas com a prevaléncia da
necessidade de poder “no topo da piramide das necessidades” e com uma baixa
necessidade de manter bons relacionamentos interpessoais, ou seja, essa postura
leva o administrador a inobservancia de algumas situagbes que podem, muitas

vezes, serem desagradaveis para os administrados, uma vez que ha a prevaléncia
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do poder em face a necessidade de associacdo. Nos ambientes organizacionais, €
fundamental a identificacdo de quais necessidades regem as relacfes entre as
pessoas, a fim de que sejam elaboradas melhores estratégias de comportamentos, a
fim de que sejam eficientes todos os métodos aplicados para a melhoria de

resultados nas organizacoes.

2.3.5 Teoria ERG - A teoria da motivacéo de Alderfer

A Teoria ERG é mais uma teoria da motivacdo contemporanea que também
sofreu grande influéncia da Teoria das Necessidades de Maslow, uma vez que ele
resumiu as cinco premissas de Maslow, em trés, que sao: Existéncia, Relagcédo e
Crescimento, dai a denominacéo da sigla ERG, em inglés (ROBBINS, 2005).

Como acrescenta Robbins (2005), Clayton Alderfer, da Universidade de Yale,
trabalhou em cima da hierarquia das necessidades, de Maslow, para alinha-la
melhor com a pesquisa empirica. Esta hierarquia revisada foi chamada de teoria
ERG.

Ainda de acordo com Robbins (2005) a Teoria da Necessidade de Existéncia
baseia-se em desejos fisiol6gicos e materiais, ou seja, alimentos, 4gua, seguranca,
dentre outros, e sdo equivalentes aos primeiros dois niveis da piramide de Maslow.
Ja sobre as necessidades de Relacdo envolvem os sentimentos que mantém os
homens ligados uns aos outros e a importancia que isso tem na vida de cada um,
como por exemplo, nas relacdes familiares, entre amigos e até mesmo no ambiente
organizacional, também referentes aos terceiros e quartos niveis da Piramide de
Maslow. Sobre a necessidade de Crescimento, € possivel citar uma necessidade
subjetiva, que vem do intimo de cada um, relacionado ao crescimento pessoal e auto
realizacdo, € o desejo do cumprimento de atividades e desenvolvimento da
criatividade humana. Correspondem ao quarto e quinto nivel da piramide de Maslow.

Ainda que haja variagdo destas prioridades, a teoria ERG estabelece uma
espécie de hierarquia em vista a concretizacdo de todas as necessidades, como por
exemplo, as Necessidades de Existéncia sdo, claramente, as mais comuns e faceis
de serem realizadas, uma vez que as demais dependem da relacdo do sujeito com o
meio social, além do mais, as necessidades de Crescimento dependem da

singularidade de cada individuo para a realizacéo de tais metas.
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Para a Teoria de Alderfer, as variacbes subjetivas de cada um variam com
frequéncia, fazendo com que niveis culturais, educacionais e até mesmo o historico
familiar sejam levados em conta. Dai entdo o estabelecimento da ordem de

importancia dos trés niveis das categorias elaboradas por Alderfer.

As necessidades de nivel baixo levam a um desejo de satisfazer as
necessidades nivel superior; mas multiplas necessidades podem operar em
conjunto como motivadoras e a frustracdo em tentar satisfazer uma
necessidade de nivel alto pode resultar na regressao a uma necessidade de
nivel inferior (ROBBINS, 2005)

Ainda de acordo com essa teoria, focar em uma determinada necessidade de
cada vez ndo havera uma motivacao eficaz. Para Alderfer, as trés categorias nao
estdo estabelecidas de forma que haja uma regra de hierarquia, ou uma maior
importancia sobreposta a outra, assim como assegurava Maslow em sua Teoria das
Necessidades, em que no topo da piramide existem necessidades que independem
da satisfacdo de niveis que se encontram abaixo (ROBBINS, 2005).

Segundo Pérez (1987), de forma resumida, estes principios interferem de
forma direta na motivacdo do ambiente organizacional, uma vez que nao ofertadas
chances de desenvolvimento dos empregados, podera haver uma regressao quanto
as necessidades do relacionamento interpessoal e socializarem com um grupo
restrito de colegas dentro das empresas. Situacao que cabe a um bom administrador

identificar e reverté-la para um funcionamento eficiente do ambiente organizacional.

2.3.6 Teoria de Fixacdo dos Objetivos

De acordo com Robbins (2005), também conhecida como Teoria de Fixacao
das Metas, Edwin Locke elaborou a Teoria de Fixacdo dos Objetivos que parte do
principio de que as metas devem ter caracteristicas que provoguem um maior nivel
de motivacdo nos funcionarios, uma vez que, sem tal motivacédo, os funcionarios fica
sem um direcionamento. Pode-se dizer entdo, que a identificacdo de um
determinado objetivo estimula a motivacdo interna do sujeito, uma vez que a partir
dai tem-se a busca por um objetivo que satisfar-se-4 a motivacao intrinseca daquele
gue o executa. Ou seja, 0 retorno por aquilo que se busca se da com sucesso.

De acordo com a teoria, € necessario que as metas sejam meticulosamente
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identificadas e definidas, para encaminhar o comportamento do individuo e manter o
nivel de motivacao elevado. No entanto os objetivos definidos devem representar um
desafio realista, uma vez que metas dificeis exigem maior desempenho, contudo
metas impossiveis podem desestimular e estressar o individuo (FIORELLI, 2006).

Locke (1969) considera que para se atingir 0s objetivos conscientes, ou seja,
agueles com metas claras, o sujeito deve-se posicionar como alguém que deseja de
fato atingir determinado objetivo e fazer todas as exigéncias para se chegar |4.
Como por exemplo, quem almeja um 6timo ganho salarial deve procurar por cursos
profissionalizantes, melhorar diariamente o desempenho de suas atividades dentro
da organizacdo, assumir uma postura de crescimento e responsabilidade, dentre
outras.

Quando se trata de objetivos genéricos, a exigéncia pela adocdo de
determinadas condutas torna-se mais ardua para quem as executa, tendo em vista
gue € um objetivo genérico e ndo se tem um determinado foco, entdo quem deseja
apenas um bom emprego tera mais dificuldades de ter seu desejo concretizado
(LATHAM, 1981).

Outras duas hipoteses levantadas por Locke (1969) é também de que as
metas potencializam a persisténcia do sujeito, ou seja, aquele que tem pretensao
salarial no valor de XX persistira mais, se doara mais para a concretizacdo daquilo.
Assim como as metas podem motivar e incentivar a busca por meios especificos e
eficientes para que se chegue a um fim, o individuo que esta em busca de um
salario com ganhos especificos elaborara planos e estratégias para conseguir
alcancar seu objetivo.

Segundo Robbins (2005), no final da década de 1960, Edwin Locke sugeriu
que a intencao e lutar por um objetivo é a maior fonte e motivacéo no trabalho. Isto
€, um objetivo diz ao funcionério o que precisa ser feito e quanto esfor¢o terd que
ser despendido em seu alcance. As evidéncias confirmam positivamente a
importancia dos objetivos. Mas ainda € possivel afirmar que os objetivos especificos
melhoram o desempenho; que objetivos dificeis, quando aceitos, melhoram mais o
desempenho do que aqueles mais faceis; e que o feedback também conduz a
melhores desempenhos.

De acordo com Perry et al. (2006), sob a otica organizacional, a fixacdo de
metas € um grande aliado para se aumentar os resultados dentro das empresas, ou

uma forma de manter o desempenho das atividades que s&o positivas e para que de
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fato isto ocorra, os subordinados devem estar de acordo com as metas fixadas por
seus superiores, uma vez que podem ocorrer divergéncias quanto aos interesses
subjetivos dos empregados e 0s objetivos organizacionais.

Outro fator que assegura o sucesso desta teoria € o feedback, ou seja, a linha
de comunicacdo entre empregados versus empregadores e entre metas versus

acOes para gque as mesmas ocorram, como acrescenta Robbins (2005):

[...] o feedback funciona como um guia para o comportamento. Mas nem
todos os feedbacks tém a mesma poténcia. O feedback auto gerenciado —
guando o funcionério & capaz de monitorar o proprio progresso- tem se
mostrado um motivador mais poderoso do que feedback externo (ROBBINS,
2005).

Tem-se entdo, que as metas quando estabelecidas de forma clara e em
acordo com os funcionéarios, geram bons resultados para as organizacdes, assim
como esses resultados tendem a melhorar quando deixado de lado a hierarquizacao
como forma de subordinacéo, fazendo com que o empregado se sinta responsavel
pelo cuidado daquela meta que estd em suas maos e que s6 depende de sua acgao

para se chegar ao fim: alcance das metas.

2.3.7 Teoria do Planejamento no Trabalho

Nesta abordagem tem-se Maslow, Mc Gregor e Herzberg, em que 0s mesmos
aludem a respeito da relevancia de se entender o proprio trabalho como o principal
fator de motivacdo de um individuo. Algumas pesquisas podem determinar ainda
gue o ambiente de trabalho e o planejamento do mesmo pode ser o principal fator
motivador, uma vez que estes aspectos aumentam ou diminuem de forma direta a
motivagao dos funcionarios.

De acordo Robbins (2005), existem cinco elementos que precisam ser
respeitados para que as metas sejam plenamente alcancadas e que Ssao
respectivamente: variedade de habilidades; identificacdo com a demanda
apresentada; colocar significado na tarefa; conferir autonomia para executa-la e

oferecer feedbacks em relag&o ao trabalho realizado.
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Quando as etapas citadas acima séo respeitadas, a taxa de assertividade nas
atividades € muito maior, pois ja no momento da delegacéo dos trabalhos, todos os
pontos que sdo importantes para a motivacdo dos colaboradores estdo sendo
respeitados.

Na Figura 2, é possivel ver o modelo de caracteristicas do trabalho:

Figura 2 - Caracteristicas do Trabalho

Dimensées Estados Resultodos
essenciais = psicolégicos e  pessoois e do
do trobalho crificos trobalho
Variedade de hobilidodes Experiéncio de il Alto motivagdo interna
Identidode do torefo porceber o trobalho pora o trabalho
Significancia da torefo como significativo
Desempenho de alta
Rﬂpomobil»dodo qUOIldOdO no robalho
Avionomsio experimentodo pelos Al S-S
resultados do a ‘d;:’gc?hoo
"0&"” com o 0l
Conhecimento Baixo obsenteismo e
Feedback % dos verdodeiros baixo rototividade
resultodos dos
atividodes
do trabalho g

Forga da necessidode
de crescimento
do funcionério

Fonte: Robbins, 2005

A figura 2, alude de forma bem clara o que fora anteriormente dito por
Robbins (2005), as trés primeiras dimensdes somam-se para a criagdo de um
trabalho com foco e rico, no sentido de ser gratificante por aquele que o executa, ja
aguele trabalho que oferece autonomia ao subordinado gera dentro daquele que o
elabora um sentimento de responsabilidade pelos resultados, e por ultimo, o trabalho
que oferece um feedback é responsavel pela ciéncia do funcionario sobre quais
efeitos seu trabalho tem causado no ambiente organizacional, e quais as
consequéncias isso tem.

Segundo Robbins (2005), do ponto de vista motivacional, 0 modelo diz que o
individuo obtém recompensa interna quando sabe (conhecimento dos resultados)
gue, pessoalmente (realidade experimentada), teve bom desempenho em uma
tarefa que € percebida como importante (experiéncia de ser significativo). Quanto

maior a presenca desses trés estados psicologicos, maior serdo a motivacao, o
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desempenho e a satisfacdo do funcionario, e menor o seu absenteismo e a
probabilidade de ele deixar a organizacao.

As trés dimensbes apresentadas sdo de igual importancia para o
desempenho e o integral cumprimento das satisfa¢cdes dos funcionarios além de ser
um forte aliado quando se trata da criacdo de lacos duradouros dentro das

organizacdes por um tempo maior.

2.3.8 Teoria da Expectativa

Desenvolvida pelo canadense Victor Vroom, a teoria da expectativa ou
expectancia, como também pode ser chamada, € uma teoria ampla sobre motivagao
que tenta explicar os determinantes das atitudes e dos comportamentos no local de
trabalho (WAGNER, HOLLENBECK, 2009).

Segundo Wagner e Hollenbeck (2009), os trés principais conceitos aspectos
da teoria da expectativa séo:

a) Valéncia: supfOe-se que a qualquer momento a pessoa pode
preferir certos resultados a outros, ou seja, € a medida de atragdo que um
resultado exerce sobre o individuo ou o que ele prevé receber de um certo
resultado. Podem ter valéncia positiva, negativa ou nula. Positiva, caso a
pessoa prefiro alcancar os resultados a ndo alcanca-los; nula caso seja
indiferente a obtencdo do resultado e negativa caso a pessoa prefira nédo
alcancar os resultados;

b) Instrumentalidade: também chamada de expectativa de
desempenho-resultado, a instrumentalidade € a conviccdo que a pessoa tem
entre executar a acdo e experimentar o resultado. E de grande importancia
definir a instrumentalidade, pois é possivel que seu bom desempenho para
executar a acdo seja forte apenas quando a valéncia e a instrumentalidade
forem consideravelmente altas. Por isso, precisamos conhecer mais do que a
satisfacdo esperada do individuo para alcancar um determinado resultado;

C) Expectativa: a expectativa sdo as certezas relativas entre fazer
um esforco e realmente desempenha-lo de bem. Apesar do conhecimento da
valéncia e da instrumentalidade, ndo sabemos o que o individuo tentara fazer

sem conhecer suas expectativas.
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Segundo Vroom sempre que um individuo escolhe entre alternativas que
envolvem resultados incertos, torna-se claro que seu comportamento é afetado nao
sé por suas preferéncias entre os resultados, mas também pelo grau em que ele
acredita que eles séo provaveis (WAGNER E HOLLENBECK, 2009).

Dessa forma, segundo Wagner e Hollenbeck (2009) argumentaram que nao
h& nenhuma expectativa de que o individuo realmente alcancard a meta, ou que ela
seja alcancada, a motivacdo € baixa, mesmo se 0s aspectos de valéncia e
instrumentalidade estiverem em niveis altos.

E possivel observar que essa teoria € muito baseada no desejo e esforco.
N&o adianta cada aspecto da teoria ‘caminhar’ sozinho, os trés tém que andar juntos

para que o individuo realmente se esforce em fazer algo acontecer.

2.4 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Ha algum tempo em que as pessoas passaram a ocupar dentro das grandes
organizacdes empresariais um lugar de grande importancia, sendo consideradas
como sujeitos valorados a partir de suas conquistas para o0s beneficios de
crescimento da empresa, ndo sendo mais vistas como meros funcionarios ou entao,
apenas como numeros. A consciéncia de que essas pessoas necessitam da
motivacdo e do reconhecimento para um bom desempenho organizacional, é o
grande diferencial da era atual (CHIAVENATO, 1999).

Entretanto, um fato importante a ser esclarecido é gque ndo somente as
organizacdes precisam dos funcionarios, trata-se de uma relagdo mutua, ou seja, 0s
funcionarios também precisam das vagas que ocupam dentro das empresas para
fins pessoais, como crescimento profissional e pessoal, melhoria em sua qualidade
de vida. Aqui é exatamente onde nascem os Recursos Humanos com a funcéo de
gestar essas relacdes, com equilibrio e satisfacdo para ambos os lados (ROBBINS,
2005).

A motivacdo possui trés propriedades que a regem, uma € a direcao, o foco
da pessoa em sua meta e como realizar, outra é a intensidade, se 0 objetivo
proposto € feito como algo que vai lhe trazer satisfacdo ou serd realizado por

obrigacéo, e a permanéncia. "A motivacao é especifica. Uma pessoa motivada para
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trabalhar pode nao ter motivacdo para estudar ou vice-versa. Nado ha um estado
geral de motivacdo, que leve uma pessoa a sempre ter disposicdo para tudo.”
(MAXIMILIANO, 2007 p. 262)

Motivacdo € ter um por qué para fazer determinada tarefa, € agir com algum
propésito, motivo ou razdo. Ser feliz ou estar feliz no periodo de execucao da tarefa,
auxiliado por fatores externos, mas principalmente pelos internos. O sentir-se bem
num ambiente holistico, ambientar pessoas e manter-se em paz e harmonia, com a
soma dos diversos papéis que encaramos neste teatro da vida chamado
"sociedade”, resulta em uma parcialidade Unica e que requer cuidados e atencao
(KLAVA, 2010).

Ainda de acordo com Chiavenato (2005), a motivagao vai estar atrelada com
0 comportamento humano, quando este pretende alcancar algum objetivo, a uma
variedade de fatores que poderdo influenciar a motivacdo do individuo, quando o
mesmo tem uma determinada necessidade, imediatamente busca mecanismos que
faz com que a satisfacdo seja suprida de forma a |he garantir um conforto e
realizagéo, ainda segundo o autor.

Segundo Chiavenato (2005), os seres humanos sdo motivados por uma
certa variedade de fatores. O processo motivacional pode ser explicado da seguinte
forma: as necessidades e caréncias provocam tensdo e desconforto na pessoa e
desencadeiam um processo que busca reduzir ou eliminar a tensdo. A pessoa
escolhe um curso de acéo para satisfazer determinada necessidade ou caréncia. Se
a pessoa consegue satisfazer a necessidade, o processo motivacional é bem-
sucedido. Essa avaliacdo do desempenho determina algum tipo de recompensa ou
punicdo a pessoa.

O clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de
motivagdo de seus participantes. Quando h& elevada motivagdo entre 0s membros,
o clima organizacional se eleva e traduz-se em relagbes de satisfacdo, animacéo,
interesse, colaboracgao irrestrita etc., todavia, quando a baixa motivacdo entre os
membros, seja por frustragdo ou imposicdo de barreiras a satisfacdo, das
necessidades, o clima organizacional tende a baixar, caracterizando-se por estados
de depresséo, desinteresse, apatia, insatisfagéo etc., podendo em casos extremos
chegar a estado de agressividade, tumulto, inconformismo etc., tipicos de situagao
em que os membros se defrontam abertamente com a organizagdo, COmo Nos casos
de greves, piquetes etc (CHIAVENATO, 2005 p. 269).
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2.5 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Nos ultimos tempos, as organizagbes atuais vém a importancia do
comportamento organizacional como fator competitivo. Com o avanc¢o da tecnologia
e o0 aumento de dados/informacbes as pessoas tém mais oportunidades de
desenvolvimento, tornando este um diferencial no mercado de trabalho atual
(SIQUEIRA, 2004).

De acordo com Rousseau (1997) somente o diferencial técnico ndo é o
responsavel por gerar esse diferencial no mercado de trabalho. O trabalhador, de
forma geral, deve ter também o conhecimento e habilidade no que faz, para realizar
as atividades demandadas. Além disso, cada empresa tem suas crencas e valores,
formando a cultura organizacional, que é formada a partir do comportamento das
pessoas dentro de uma organizacdo. Esse comportamento deve “andar” em
conjunto com o comportamento esperado dentro e fora pela empresa de acordo com
sua cultura.

Segundo Dubrin (2003), um ponto de partida para compreenséo da potencial
contribuicdo do comportamento organizacional é entender o significado do termo. E
também importante estar familiarizado com a maneira pelo qual o comportamento é
adquirido.

Abaixo, algumas denominacdes de Comportamento Organizacional, de
acordo com Chiavenato (1999):

° Pode ser definido como a compreenséao, predicdo e gestdo do
comportamento humano nas organizacgoes;

) E um campo de estudo voltado para prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento humano no contexto das
empresas. O Comportamento Organizacional enfoca comportamentos
observaveis (conversar, trabalhar), lida com as ac¢les internas (pensar,
perceber e decidir), estudo o comportamento das pessoas (como individuos
ou como membros de unidades sociais maiores) e analisa 0 comportamento
dessas unidades maiores (grupos e organizagoes);

° E um estudo dos individuos e grupos nas organizacgdes;

° E um campo de estudos que investiga o impacto que individuos,
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grupos e estrutura organizacional tém sobre o comportamento dentro das

organizacdes, com proposito de aplicar tais conhecimentos para melhorar a

eficacia organizacional;

) E o estudo e a aplicacdo do conhecimento sobre como as
pessoas atuam dentro das organizacdes. Trata-se de uma ferramenta
humana para beneficio humano.

Hoje em dia alguns autores ainda mantém divergéncias quanto a
conceituacdo do Comportamento Organizacional. Para Robbins (1999), trata-se de
uma area de investigacdo sobre a influéncia que individuos, grupos e estrutura
organizacional que exercem o comportamento dentro das organizacdes. Por outro
lado, Wagner e Hollenbeck (1999) entendem como uma disciplina que busca prever,
explicar, compreender e modificar o comportamento humano no ambiente
empresarial.

Enquanto a definicdo de Robbins (2005) mantém uma compreensdo do
Comportamento Organizacional focada em um comportamento genérico dentro das
Organizag0Oes, sob a influéncia exercida por fatores individuais, grupais e estruturais
da propria organizacdo, a visdo de Wagner e Hollenbeck (1999) centra-se nos
processos de analises do comportamento humano - previsdo, explicacao,
compreensao e modificacdo, bem semelhante ao que se estipula como objetivos

tradicionais para a Psicologia Industrial/Organizacional.

2.6 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Com a crescente globalizacdo e varias formas de competicdo no mercado
atual, um dos pontos de grande importancia é o estudo do Comprometimento
Organizacional. Esse comprometimento € uma relagcéo entre individuo e organizagao
onde compreendendo o comportamento humano nas organizagdes consegue-se
manter o nivel de tal competitividade.

Segundo Porter (1980), o comprometimento organizacional € uma relacao
forte entre o individuo identificado e envolvido com uma organizacdo e pode ser
caracterizado por trés fatores: estar disposto em exercer um esforco consideravel
em beneficio da organizagcdo; a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da

organizacao e um forte desejo de se manter como membro da organizacao.
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Steil e Sanches (1998) destacam que relacfes fortes entre o trabalhador e a
organizacdo seriam significantes, principalmente em momentos em que a
transformacdo social, demogréfica, cultural e tecnoldgica, tem enfraquecido a
intensidade do vinculo entre individuo e a organizacao.

Desta forma, fica evidente que o comprometimento € capaz de apresentar
vantagem competitiva, visto que trabalhadores comprometidos procuram
regularmente qualidade e eficiéncia nos resultados.

Conforme Medeiros et al (2003), as pesquisas abordavam o
comprometimento como uma questao multidimensional, onde tentava-se entender os
individuos e seu vinculo com a organizacdo de maneira mais complexa. Hoje a
literatura mostra que o comprometimento possui varios focos, como organizacéo e
carreira, e bases, como afetiva, normativa e instrumental.

De acordo com a teoria de Mowday et al. (1979), o comprometimento
organizacional possui trés pressupostos importantes, que Sao respectivamente:

1. Mentalidade fortemente alinhado com os valores e misséo da empresa;

2. Desejo real de utilizar suas competéncias e habilidades para ajudar a organizacéo

a crescer;

3. Disponibilidade e vontade real de continuar a trabalhar na empresa.

Segundo pesquisas as organizacdes que conseguem obter elevado grau de
comprometimento dos seus funcionarios, também conseguem melhores
resultados, trabalhando com mais eficiéncia e atingindo seus objetivos com
maior eficacia (ANTUNES e PINHEIRO, apud. SOUZA 2004, p.25).

2.7 SATISFACAO NO TRABALHO

Beer & Walton (In: Harvard Business School Press, 1997) ressaltam que a
satisfacdo no trabalho € um tema que tem instigado os pesquisadores do
comportamento organizacional e gestores empresariais desde o inicio do século XX.
A principio, a busca por compreender os sentimentos dos trabalhadores foi visivel
pela aproximacdo da satisfagdo com o processo motivacional. Por muito tempo,
estes dois (satisfacdo e processo motivacional) andaram juntos nas teorias que
tratavam caracteristicas individuais responsaveis pelo comportamento no trabalho,

como a teoria da motivagao, vista acima. Os estudiosos defendiam que a satisfacao
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no trabalho estava diretamente ligada com a motivacéo, deste modo e dentro desta
perspectiva, a satisfagado foi estudada como ‘causa’ do comportamento no trabalho.

Satisfacdo no trabalho chega no século XXl como um dos mdltiplos conceitos
que abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou, mais especificamente, como
um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho (Siqueira e Gomide Jr., 2004).
Comeca a ser compreendida como um resultado (output) do ambiente
organizacional sobre a saude do trabalhador e é apontada como um dos trés
componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA
E PADOVAM, 2004)).

De acordo com Siqueira (2008), Satisfacdo no Trabalho é assunto de
interesse dos pesquisadores, mas também de gestores que visam adequar suas
politicas e préaticas de administracao.

Robbins (2007) define que Satisfacdo no Trabalho é um conjunto de atitudes
do individuo em relacdo ao trabalho que realiza. Ele considera que o homem possui
uma reacdo ativa as situacBes de trabalho que ndo o satisfazem, deliberando
atitudes de mudancas. Satisfacdo no trabalho, esta entre os elementos que
constituem o QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) que também é considerado uma

variavel importante na area do comportamento organizacional.



40

2.8 PRODUTIVIDADE

De acordo com Gaither e Frazier (2002) a administracdo da producdo é a
gestdo do sistema que transforma insumos em produtos e servigos da organizagao.
Portanto, ainda segundo os autores, a administracdo da producdo é de suma
importancia para se manter a competitividade das empresas diante do fato de que a
producdo condiciona todos os trabalhos dos outros setores para atender
efetivamente as necessidades e os desejos dos clientes. Assim, produtividade
significa a quantidade de produtos ou servi¢os produzidos com 0s recursos usados.

Para Martins e Laugeni (2001), a determinacdo de um indice de produtividade
deve considerar um dos recursos envolvidos (a produtividade parcial), um conjunto
de fatores (alguns dos fatores utilizados pela organizacdo) ou todos os fatores
envolvidos (a produtividade total dos fatores).

Ainda nas palavras dos autores acima define-se como produtividade a relacéo
entre o valor do produto ou servigo produzido e o custo dos insumos para produzi-lo.
(MARTINS E LAUGENI, 2001).

Para Cergueira Neto (1991), a produtividade é considerada uma sincronia de
estratégias das empresas com o mercado e a define como: “grandes empresas se
empenham na implementacdo de programas de qualidade total, cujos resultados
ndo sO garantem a plena satisfacdo dos clientes como também reduzem os custos
de operacédo, minimizando as perdas, diminuindo consideravelmente 0s custos com
servigos externos otimizando a utilizagdo dos recursos existentes. ”

Segundo Carvalho e Serafim (2002), a palavra produtividade é empregada,
atualmente, por milhdes de pessoas das mais diversas procedéncias, cujo
denominador comum é seu interesse em conseguir melhorar o rendimento de

trabalho.
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3. METODOLOGIA

Esse capitulo tem por finalidade demonstrar os métodos utilizados na
obtencéo dos resultados relativos ao estudo desenvolvido, mostrando a importancia
da motivacdo no contexto organizacional e como afeta os individuos que nela
trabalham.

No presente estudo, consideram-se dois critérios bésicos de pesquisa
propostos por Vergara (2010), que se classificam em dois aspectos: quanto aos fins
e quanto aos meios.

Segundo Malhotra (2012), quanto aos fins, a pesquisa serd descritiva, pois
busca analisar, identificar, classificar fatos sem a interferéncia do pesquisador e
descrever caracteristicas ou funcées do mercado, sendo uma de suas principais
caracteristicas a coleta de dados realizada através de questionarios, que ajudem na
tomada de decisdes.

Quanto a abordagem € uma pesquisa quantitativa, pois o pesquisador pode
guantificar os dados e aplicar alguma forma de analise estatistica contribuindo na
apresentacao e compreensao das informacgfes apresentadas (MALHOTRA, 2012).

Quanto aos procedimentos utilizados na pesquisa deste trabalho foi uma
pesquisa de campo e do tipo Survey. O procedimento Survey oferece algumas
vantagens, entre elas, por exemplo, ndo deixa que o entrevistado selecione mais de
uma resposta quando € permitido apenas uma, diminui o tempo de processamento
dos dados antes de serem tabulados, permite ao pesquisador que crie e arquive seu
proprio questionario de graca (MALHOTRA, 2012).

Quanto ao método foi aplicado um questionario utilizando a escala do tipo
Likert como método de coleta dos dados para atingir ao objetivo da pesquisa
descrevendo o Comprometimento Organizacional, Afetivo, Instrumental e Normativo,
Motivacao Intrinseca, ldentificada, Introjetada e Extrinseca e a Satisfacdo no
Trabalho. Tém por objetivo coletar informacdes que ajudem a identificar a
importancia da motivagdo e comprometimento organizacional dentro das empresas.
O questionario também contém questbes de alternativas da ABEP (2015) para

avaliar a vida socioecon6mica dos respondentes.
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3.1 AMOSTRAGEM: CONCEPCAO E PROCEDIMENTOS

Malhotra (2010) define amostragem como um dos componentes de uma
concepcao de pesquisa, sendo sua formulacdo o terceiro passo do processo de
pesquisa de marketing, apos ser determinada a natureza da concepc¢ao da pesquisa,

que no caso € descritiva e quando o problema de pesquisa ja foi identificado.

3.1.1 Definicdo da populacédo alvo

Estabelecer a populacdo-alvo envolve transformar a definicdo do problema
em uma afirmacdo precisa de quem deve e de quem ndo deve ser incluido na
amostra.

A populacdo-alvo engloba a definicdo do problema em uma afirmacéo dos
individuos que devem ou néo ser incluidos na amostra, conforme ensina Malhotra
(2010). Neste trabalho, a populacéo-alvo € toda a populagéo do litoral norte de Séo
Paulo, e as cidades do vale do paraiba em geral, porém com o estudo aprofundado

nas seguintes cidades, ilustradas na tabela 1.:

Tabela 1 — Total da populacdo-alvo

CIDADE TOTAL POPULACAO-
ALVO
Caraguatatuba 100.840 pessoas
Sado Sebastido 73.942 pessoas
llhabela 28.196 pessoas
Ubatuba 78.801 pessoas
Total 281.779 pessoas

Fonte: IBGE Censo Demogréfico (2010)

3.1.2 Definicdo do arcabougo amostral

Malhotra (2010) define que o arcabougo amostral é a representacdo das
caracteristicas que correspondem a populacdo-alvo, formada por uma lista ou
conjunto de instrugcdes que possibilitem a identificagcdo dessa populacdo. O autor
dispbe ainda que arcabouco amostral € uma representacdo dos elementos do sub
topico discutido acima, consistindo em um conjunto de instru¢des para identificar a

populacao-alvo.
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Conforme pode ser verificado na tabela 2, segundo o censo demografico do
IBGE (2010), do total do arcabougo amostral com pessoas acima dos 18 anos,
obteve-se um total de 253.032 pessoas, sendo de 68.426 pessoas na cidade de
Caraguatatuba-SP, seguida pelas cidades de Ubatuba-SP com 52.590 pessoas, Sao

Sebastido-SP com 49.516 pessoas e llhabela com 18.984 pessoas.

Tabela 2 - Total do arcabouco amostral (Pessoas acima de 18 anos)

CIDADE TOTAL
Caraguatatuba 68.426 pessoas
Sao Sebastido 49,516 pessoas

llhabela 18.984 pessoas

Ubatuba 52.590 pessoas

TOTAL 253.032 pessoas

Fonte: IBGE Censo Demogréafico 2010

3.1.3 Escolha datécnica de amostragem

Neste trabalho sera utilizada a técnica de amostragem nédo probabilistica,
permitindo ao pesquisador calcular tanto a extensdo das tendéncias quanto a
natureza, determinando ainda a variancia da expectativa, ou seja, € o pesquisador
gue seleciona os dados a serem inclusos na amostra e isso pode disponibilizar ao
pesquisador uma boa avaliagcdo das caracteristicas dos entrevistados, de acordo
com Malhotra (2010).

Aaker (2011) designa a amostragem por julgamento de amostragem
intencional e explica que é aconselhavel usa-la quando ha ocasides em que uma
pesquisa probabilistica ndo é viavel ou quando se tem uma amostra pequena entao

amostragem intencional se torna mais confiavel e representativa

3.1.4 Determinacao do tamanho da amostra

Malhotra (2010) afirma que na pesquisa descritiva, que Sao pesquisas
conclusivas, as amostras devem ser maiores, dizendo respeito, o tamanho da
amostra, ao numero de elementos que devem ser incluidos no estudo, envolvendo
varias consideracdes de ordem quantitativa e qualitativa, neste trabalho foram

entrevistadas 80 pessoas.
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3.1.5 Execucao do tamanho da amostra

A execugcdo do tamanho da amostra necessita de uma especificacao
detalhada de como serdo implementadas as decisdes sobre todos os sub tépicos

acima, de acordo com Malhotra (2010).

Tabela 3 - Erro Inferencial

Erro Inferencial

Nivel de confianga igual a 95%
Tamanho do universo | 1% | 2% | 3% | 4% | 5% | 6% | 7% | 8% | 9%
10| 10 10 10 (10 | 10 | 10 | 10 | 10 | 10
50| 50 459 45 |47 145 | 43 | 40 | 38 | 36
100 | 99 97 92 |86 | 80 | 73 | 67 | B1 | 55
250 | 244 | 227 | 203 177|152 130|111 | 95 | 81
500| 476 | 414 | 341 | 274|218 175|142 |116| 96
1.000( 906 | 707 | 517 (376(278| 211|165 (131|107
2.000 (1656|1092 | 697 (462 (323|236 |179 (140|112
5000 (3289|1623 | BBO (536 (357|254 |189 (146|116
10.000 | 4900|1937 | 965 |567 | 370|260 193 | 148|118
50.000 | 8057 (2291 | 1045 | 594 | 382 | 266 | 196 | 150|119
100.000 (8763 | 2345 | 1056 (597 (383 | 267 | 196 (150 (115
500.000 (9423 | 2390 | 1065 [ 600 [ 384 | 267 | 196 (151 (115
1.000.000 | 9513 (2396 | 1066 | 600 | 384 | 267 | 196 | 151|115
5.000.000 | 9586 | 2400 | 1067 | 601 | 385 | 267 | 196 (151|119
10.000.000 (9595 | 2401 | 1067 [ 601 [ 385 | 267 | 196 (151 (115

Fonte: Adaptado de Bruni (2011, p.204).

3.1.6 Técnica de amostragem detalhada

A amostragem desta pesquisa é a ndo probabilistica, pois conforme explica
Malhotra (2010), confia no julgamento pessoal do pesquisador, para que sejam
selecionados os elementos da amostra, podendo este decidir quais elementos serdo
incluidos na amostra, podendo oferecer boas estimativas das caracteristicas da

populacdo, sendo neste trabalho uma amostragem por conveniéncia.

3.1.7 Tamanho da Amostra

Para o presente trabalho, foram entrevistadas 80 pessoas, sendo este o

tamanho da amostra.
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Tendo como objetivo da pesquisa a investigacdo da relacdo entre motivacao

no trabalho e comprometimento organizacional, foram adotadas escalas que

refletissem cada conceito. Com instrumento de coleta de dados, foi elaborado um

questionario estruturado de 49 questdes, sendo, 36 relacionadas as teorias

motivacionais, comprometimento organizacional e satisfacéo no trabalho, 5 questbes

relacionadas

~

a ABEP (2015) para avaliar a situacdo socioeconémica dos

respondentes, e as outras 8 questdes foram elaboradas pelo autor, a fim de definir o

perfil de cada entrevistado. Conforme quadro 1, sdo apresentadas as teorias e tipos

de questbes e seus respectivos autores que serviram de base para resolucao deste

trabalho.

Quadro 1 - Apresentagdo das teorias analisadas

Quadro das questdes

Constructo Tipo Tipo Questao Autor e ano
Comprometimento Afetivo 11,12, i% 43,45,
(Meyer, Allen e
Comprometimento Comprometimento . 19, 21, 24, 31, 41, Smith em 1993
o Escala de Likert .
Organizacional Instrumental a7 apud Medeiros,
. _ 47,23 32, 37, Enders em 1998)
Comprometimento Normativo 38
Motivagdo Intrinseca 10, 25, 49
Motivagéo ldentificada 1,9, 17 =
Motivacdo no Trabalho - ¢ — - Escala de Likert (GAGNE et al,
Motivac&o Introjetada 27, 35, 39 2010)
Motivag&o Extrinseca 2,16, 28
(Depré,

Satisfacdo no Trabalho

Escala de Likert

5,6,14,15,29,44

Hondeghem, 1995)

Segmentacao de

Mercado (Renda) - Grade 42 ABEP (2015)
Segmentacao de -
Mercado : I';"”'“f’h'a 18 ABEP (2015)
(Escolaridade) scolha
Segmentacao de C A
Mercado (Moradia) ) Dicotomica 30, 36 ABEP (2015)
Mdaltipla
Definicao de Escolha, 42, 43, 44, 45,
Entrevistado ) dicotdmicae | 46,47, 48, 49 Autor (2018)
Aberta
Pergunta Filtro - Dicotbmica 1 Autor (2018)

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
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3.3 VARIAVEIS DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Na realizacdo da pesquisa foi utilizada a escala do tipo Likert de 5 pontos
para a gradacdo da resposta a cada um dos itens do questionario de acordo com o
grau de concordancia ou discordancia, sendo 1 discordo totalmente e 5 concordo
totalmente, em todas as teorias e suas variaveis, exceto as questbes da ABEP
(2015) e do autor, onde foram utilizadas questdes de mdltipla escolha, aberta ou

fechada do tipo dicotémica.

3.3.1 Comprometimento Afetivo

A escala possui o constructo Comprometimento Afetivo, de Meyer, Allen e
Smith (1993) apud Medeiros, Enders (1998) foi dividida em 6 variaveis e possui

como definicdo o que a pessoa sente com relacdo ao trabalho realizado.

Quadro 2 - Comprometimento Afetivo
LEGENDA ITEM/VARIAVEL
CAF 01 | Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo.
CAF_02 | Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.
CAF_03 | Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com minha organizacéo.

CAF 04 | Eu nao me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéo.
CAF_05 |Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa ha minha organizagéo.

CAF 06 | Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.2 Comprometimento Instrumental

No quadro 3, é apresentado a escala de constructo Comprometimento
Instrumental, de Meyer, Allen e Smith (1993) apud Medeiros, Enders (1998) e foi
dividida em 6 variaveis tendo por importancia os salario e beneficios oferecidos pela

Organizacéo.
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Quadro 3 - Comprometimento Instrumental
LEGENDA ITEM/VARIAVEL

CIN o1 |Na situacao atual, ficar com minha organizacéo é na realidade uma necessidade
- tanto quanto um desejo.

CIN_02 | Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar minha organizacdo agora.

CIN 03 |Seeu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
- desestruturada.

CIN_04 | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.
CIN 05 |Seeu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar
- trabalhar em outro lugar.

CIN 06 |Ymadas poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacéo seria a
- escassez de alternativas imediatas.
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.3 Comprometimento Normativo

Com o objetivo de verificar o constructo Normativo, sdo apresentados no
gquadro 4, as seis afirmativas de Meyer, Allen e Smith (1995) apud
MEDEIROS,ENDERS (1998) tendo por conceituacdo o sentimento dos empregados

a obrigacao de estar trabalhando na empresa.

Quadro 4 - Comprometimento Normativo
LEGENDA ITEM/VARIAVEL
CNO_O01 | Eu n&o sinto nenhuma obrigagiio em permanecer na minha empresa.

CNO 02 |Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha
- organizacédo agora.

CNO_03 | Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizac&o agora.

CNO_04 | Esta organizacio merece minha lealdade.

CNO 05 | Eu ndo deixaria minha organizagéo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com
B as pessoas daqui.

CNO_06 | Eu devo muito a minha organizacao.
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.4 Motivagao Intrinseca

Com o proposito de verificar a motivacado intrinseca dos funcionarios, no
quadro 5, s&o apresentadas 3 variaveis de acordo com GAGNE et al. (2010) para

analisar a motivar interna do funcionario, ou seja, relacionada ao seu interior.
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Quadro 5 Motivacao Intrinseca

LEGENDA ITEM/VARIAVEL
MINT_01 Porque eu gosto muito desse trabalho.

MINT_02 Porque eu me divirto fazendo meu trabalho.
MINT_03

Pelos momentos de prazer gue meu trabalho me proporciona.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.5 Motivacao ldentificada

Na escala de motivacdo identificada, o constructo possui 3 variaveis de

acordo com GAGNE et al. (2010) e demonstram a identificacdo do funcionario para

com a organizacao e respectivamente sua motivacéo para com o trabalho.

Quadro 6 - Motivacdo Identificada

LEGENDA ITEM/VARIAVEL

MIND_01 Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcancar meus objetivos de vida.
MIND_02 Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais.

MIND_03

Porgue esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.6 Motivacgéo Introjetada

No quadro 7, temos o constructo Motivacao introjetada sendo uma escala de

GAGNE et al. (2010), possuindo também 3 variaveis, onde é verificado o qudo o

funcionério age pela culpa ou por ndo se sentir culpada.

Quadro 7 - Motivacgéo Introjetada

LEGENDA ITEM/VARIAVEL
MINJ_01 Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor”.
MINJ_02 Porgue meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar.
MINJ_03 Porque minha reputacdo depende disso.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.7 Motivacao Extrinseca

Na escala de motivacao extrinseca, o constructo possui 3 variaveis de acordo

com GAGNE et al. (2010) com intuito de relacionar & motivacdo do individuo ao

ambiente externo e seus objetivos.
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Quadro 8 - Motivacdo Extrinseca

LEGENDA ITEM/VARIAVEL

MEXT_01 Porque esse trabalho me proporciona um certo padrdo de vida.
MEXT_02 Porque ele me permite ganhar muito dinheiro.

MEXT_03 Faco esse trabalho pela remuneraco.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.8 Satisfacédo no Trabalho

Com relacéo a Satisfacdo no Trabalho, o quadro 9 possui 6 variaveis segundo
Depré, Hondeghem (1995), para quantificar os sentimentos gratificantes e

prazerosos dos funcionarios.

Quadro 9 - Satisfacéo no Trabalho

LEGENDA ITEM/VARIAVEL
SAT_O01 De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho.
SAT 02 Eu acho que existem muitos outros trabalhos que sdo mais interessantes do que o
- meu.
SAT_03 Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comecar.
SAT_04 Eu gostaria de ter outro emprego porque eu ndo estou satisfeito.
SAT_05 Meu trabalho atual é agradavel.
SAT_06 Acho que o meu trabalho atual é interessante e fascinante.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

3.3.9 ABEP

Com base nas avaliacdes da ABEP (2015) é possivel avaliar os participantes
de acordo com a pontuagcao obtida e os classificar por classe social, localizagao,
grau de instrucao e género.

No quadro 10, sdo aplicadas as questdes de multipla escolha que também é
utilizada para analisar a pontuacao dos itens de cada respondente e 0 que possuem
em suas casas. Esses dados séo analisados de acordo com os critérios da ABEP

(2015) e é possivel identificar a classe econdmica pelo sistema de pontos obtidos.




Quadro 10 - Critério de classificacdo econdmica Brasil - ABEP

Quantos itens vocé possui em sua casa?

Pontuacéo

Variaveis

1

Banheiros

=
o

Empregados domésticos
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o
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Geladeira

Freezer

Lava roupa

DVD

Micro-ondas

Motocicleta
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Wb~ |~O|O |00 |00 |0

Secadora de roupas

0
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2

2

N W[~ O |O |0 |- |k

Fonte: ABEP — Associacéo Brasileira de Empresas de Pesquisa (2015).
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De acordo com o quadro 11 é analisada a pontuacdo devido ao grau de
instrucdo do chefe de familia do respondente, sendo uma questdo de multipla

escolha.

Quadro 11 - Grau de instrucéo do chefe da familia

) ) PONTUAC
QUAL E O NIVEL DE ESCOLARIDADE DO CHEFE DA CASA? AO
Analfabeto / Fundamental | incompleto 0
Fundamental | completo / Fundamental Il incompleto 1
Fundamental Il completo / Médio incompleto 2
Médio completo / Superior Incompleto 4
Superior completo 7

Fonte: ABEP — Associacdo Brasileira de Empresas de Pesquisa (2015).

Com relacdo a localizacdo, sexo, idade e tempo de permanéncia na

empresa, podem ser analisados de acordo com o quadro 12, com perguntas

dicotdmicas do tipo multipla escolha.



Quadro 12 - Localizacdo
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Iltem Pontuacéo
Na
Sim 0
Em sua residéncia possui agua
encanada? 4 2
A rua onde esta situada a sua
residéncia é pavimentada? 2 0

Fonte: ABEP — Associa¢éo Brasileira de Empresas de Pesquisa (2015).

As seguintes escalas foram feitas pelo autor e sédo divididas entre idade, sexo

e cidade onde mora, para identificar a dimensdo e mensuracao dos entrevistados

por regido, sexo e idade, uma pergunta do grau de escolaridade do entrevistado e

uma pergunta filtro sendo ela: “Vocé esta trabalhando atualmente? ”

Quadro 13 - Perguntas Relevantes

Qual sua idade?

Pergunta Aberta

Qual seu sexo? Feminino

Masculin
0

Qual cidade vocé mora?

Multipla Escolha

Ha quanto tempo esta4 na empresa?

Multipla Escolha

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Também foi elaborado pelo autor a escala de instrucdo dos respondentes,

com intuito de verificar a escolaridade, o que difere da ABEP (2015), que questiona

sobre o chefe da familia. Nem sempre o chefe da familia € o proprio respondente,

conforme quadro 14

Quadro 14 - Grau de instrucéo do respondente

] PONTUAC
QUAL E O SEU GRAU DE ESCOLARIDADE AO
Analfabeto / Fundamental | incompleto 0
Fundamental | completo / Fundamental Il incompleto 1
Fundamental Il completo / Médio incompleto 2
Médio completo / Superior Incompleto 4
Superior completo 7

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
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3.4 PRE-TESTE

E executado o pré-teste para verificar, identificar, eliminar possiveis
problemas e validar o instrumento da pesquisa (MALHOTRA, 2012).

Foi aplicado o pré-teste para 10 funcionarios de diferentes empresas de
diferentes segmentos e foi observado que alguns tiveram problemas ao acessar o
questionario via celular pelo link criado na plataforma Google no periodo de abril a
maio de 2018 e foi preciso a utilizacdo do computador pessoal do pesquisador para
a coleta de informacdes. Todavia, foi possivel a completa coleta dos dados por meio

do questionario aplicado.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS

4.1 IDENTIFICACAO DOS RESPONDENTES

Para identificar o perfil dos entrevistados, forem verificadas nesta pesquisa
variaveis como classe econdmica, cidade onde reside e género. A classe econbmica
foi estimada através dos critérios da Brasil ABEP 2015.

De acordo com o Gréfico 1, observa-se que ha uma predominancia de
mulheres ja que 70% dos entrevistados sdo do sexo feminino e 30% do sexo
masculino:

Gréfico 1 - Por género dos respondentes

B Feminino M Masculino

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Com relacdo a cidade onde o entrevistado reside, o Gréafico 2 acerca que a
maioria dos respondentes sao de Caraguatatuba, 54%, seguido por Sdo Sebastido,
19%, Outras cidades, 18% Ubatuba 8% e llha Bela 3%.
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Gréfico 2 - Cidade onde reside

CIDADES

B (Caraguatatuba ™S3o sebastido ®Ubatuba ™[lhabela ™Outros

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Ja quanto a classe econdémica, que também foi identificada com base no
critério Brasil ABEP (2015), é possivel analisar no Grafico 3 a classe B2 é composta
por 39% dos respondentes, seguida por C1 com 24% dos respondentes e na
sequéncia, a classe B1 com 24%, classe A com 11%, classe C2 com 9% e classe D-
E com 4%.



Gréfico 3 - Classe Econbmica

CLASSE ECONOMICA

A mB]l ®=B2Z m(Cl =C2 =D-E

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

De acordo com a ABEP (2015), a nova regra de classificagao

socioecondmica, a populacéo brasileira se divide em seis classes sociais,

denominadas: A, B1,B2,C1,C2DeE.
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A tabela X a seguir, apresenta a escala das classes segundo a ABEP (2015)

e a distribuicdo dos entrevistados segundo esse critério.

Tabela 4 - Classe Social por pontuacao

Classe | Pontos Entrevistad | Porcentage
0s m

A 45 a 100 9 11

B1 38a44 11 14

B2 29 a 37 31 39

C1 23 a 28 19 24

Cc2 17a22 7 9

D-E 0al6 3 4
Total 80 100

Fonte: ABEP — Associa¢do Brasileira de Empresas e Pesquisas (2015)
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4.2 ANALISE DO COMPROMETIMENTO AFETIVO

Através da aplicacdo de questionario e dos dados obtidos, utilizando algumas
comparacoes, foi possivel verificar e identificar diversas caracteristicas conforme
apresentadas abaixo.

Com base no Constructo Comprometimento Afetivo € possivel verificar o
compromisso de base afetiva, analisando e verificando a intensidade do vinculo
emocional e sentimental que o funcionario condiciona a empresa e se estes
objetivos estdo em concordéncia com os objetivos da empresa (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Mowday et al. (1982), o comprometimento afetivo consiste em um
vinculo construido pela identificacdo do individuo com a Organizacao, fazendo com
gue este sinta o desejo de permanecer ha mesma.

Com relagdo a analise dos dados coletados sobre o Constructo
Comprometimento Afetivo, a tabela 5 mostra que este constructo obteve média total
simples de 58%, ou seja, estas pessoas ndo tem um alto comprometimento com 0s
objetivos e valores das empresas e pode ser que as pessoas entrevistadas pecam
demissdo, uma vez que nao se sentem afetivamente comprometidas com o0s

objetivos da empresa.

Tabela 5 - Comprometimento Afetivo

Variavel / Item M%/d|a
0
Eu seria muito feliz em dedicar_o re~sto da minha carreira 61%
nesta organizacao.
Eu realmente sinto os problemas da organizagcdo como se 2%
fossem meus.
Eu néo sinto um forte Senso de~ integracdo com minha 44%
organizacao.
Eu ndo me sinto emocior_1a|m~ente vinculado a esta 48%
organizacao.
Eu n&o me sinto como uma pessoa de casa na minha 45%
organizacao.
Esta organizacdo tem um imgnso significado pessoal para 80%
mim.
Média total | 58%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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Sugere-se que as empresas facam uma analise de valores e objetivos de seus
funcionarios, verificando quem esta mais apto a trabalhar nela e quem tem valores
divergentes aos que ela almeja. Isso pode ser feito também no momento de sele¢éo

de pessoas, ao contratar um funcionario

4.3 ANALISE DO COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Esse constructo refere-se ao calculo do que seria perdido caso o funcionario
saisse da Organizacao, ou seja, a percepcdo de custos ou perdas de beneficios ao
deixar a empresa (MEYER E ALLEN, 1991).

Segundo Siqueira e Gomide Jr (2004), o comprometimento Instrumental esta
relacionado de forma positiva tanto para o estresse quanto o conflito familia-trabalho,
indicando que a permanéncia por necessidade esta diretamente relacionada com
conflitos em relacdo ao trabalho e altos niveis de tensdo. Dessa forma ha um baixo
desempenho, uma baixa motivacdo, menor rotatividade, moderada satisfacdo no
trabalho.

A partir dos estudos alcancados na pesquisa, verificou-se na tabela 6, que
esse constructo obteve média total de 62%, ou seja, a maioria dos respondentes

esté satisfeito em trabalhar na atual Organizacéo, ndo sendo necessario a demissao.

Tabela 6 - Comprometimento Instrumental

Variavel / Item Mi/d'a
0
Eu seria muito feliz em dedicar_o re~sto da minha carreira 61%
nesta organizacgao.

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se 24%
fossem meus.

Eu n&o sinto um forte senso de~ integracdo com minha 44%
organizacao.

Eu ndo me sinto emocionalm~ente vinculado a esta 48%
organizacao.

Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha 45%
organizacao.

Esta organizagcao tem um im_enso significado pessoal para 80%

mim.
Média total| 58%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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De acordo com a tabela 6, sugere-se que a empresa motive mais seus funcionarios
e identifique os niveis de desempenho de seus funcionarios, verificando qual é o

gargalo para baixa produtividade.

4.4 ANALISE DO COMPROMETIMENTO NORMATIVO

De acordo com Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 78) “as crengas do
empregado acerca da divida social para com a organizacao, ou a obrigatoriedade de
retribuir um favor, compde o comprometimento organizacional normativo”.

Também de acordo com estes autores, sdo as obrigacdes e deveres morais
para com a organizacdo, acompanhadas ou revestidas pelo sentimento de culpa,
preocupacao ou apreensdo quando pensa ou planeja se desligar da mesma.

Quanto aos dados coletados, com 82% dos respondentes acha que a
Organizacdo merece sua lealdade, o que é um ponto positivo, uma vez que
funcionéarios legais, tendem a continuar nas empresas. Observando a tabela 7
também com 77% os respondentes afirmaram que devem muito a Organizacdo, ou
seja, eles tém esse sentimento pois houve grande ajuda por parte da empresa para
com o empregado.

Tabela 7 - Comprometimento Normativo

Variavel / Iltem Mi/d'a
0
Eu néo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha 48%
empresa.
Mesmo se fosse vantagem para min_1, eu sinto que nao seria 69%
certo deixar minha organizacao agora.
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagéo 64%
agora.
Esta organizagcao merece minha lealdade. 82%
Eu néo deixaria_ minha organizacéo agora porque eu tenho 67%
uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.
Eu devo muito a minha organizagéo. 77%
Média total| 68%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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Sugere-se que as empresas continuem mantendo as recompensas e oportunidades
dentro da empresa, pois isso mantém o funcionario cativado e motivado a continuar

na Organizagao.
4.5 ANALISE DA MOTIVACAO INTRINSECA

Segundo Deci e Ryan (2002) a motivagao intrinseca € aquela interna, ou seja,
fazer uma atividade pela satisfacdo prépria que ela oferece, a motivagéo intrinseca
ndo é movida por possiveis consequéncias. E algo vocé escolhe fazer pelo prazer
que isso |he da, uma atividade a qual vocé se faz porque quer realiza-la e nesse
momento, Vocé esta intrinsecamente motivado.

De acordo com os dados coletados na pesquisa e verificando a tabela 8, esse
constructo obteve média total 61%. Que significa um médio nivel de motivagéo
interna dos respondentes para com a Organizagdo, ou seja, a expectativa dele

guanto a empresa nao € muito grande.

Tabela 8 - Motivacao Intrinseca

Variavel / Iltem Miﬁ'a
0
Porque esse trabalho me pr_oporciona um certo padrao de 63%
vida.
Porque ele me permite ganhar muito dinheiro. 58%
Faco esse trabalho pela remuneracéo. 61%
Média total| 61%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Sugere-se que as empresas continuem motivando os empregados de forma geral,
uma vez que a motivacao intrinseca é definida s6 e somente pelo individuo, ou seja,
nao tem muito o que a empresa fazer, uma vez que essa motivacao vem de dentro

de cada pessoa.

4.6 ANALISE DA MOTIVACAO IDENTIFICADA

A motivacdo identificada é mais autbnoma, pois nesse caso, ha certa
interiorizacdo, porém, a razdo para fazer alguma coisa € de origem externa.
Exemplo: “Um aluno pode se esforcar ao maximo na escola, porque quer ir para a

faculdade e se tornar um arquiteto. Ele se percebe como um futuro arquiteto. Essa



60

motivacdo do aluno é instrumental, consequentemente, extrinseca, mas se identifica
com a razao para estudar’ (LENS; MATOS; VANSTEENKISTE, 2008, p. 19).

A partir dos dados colhidos na pesquisa, verificou-se que 0 constructo
Motivacédo Identificada obteve média total simples de 79%. Esse resultado indica que
0s respondentes estdo nos atuais empregos pois se encaixam com o valor pessoal

delas e com seus objetivos de vida.

Tabela 9 - Motivacao Identificada

Variavel / Item Midla
)

Escolhi esse trabalho porgue ele me permite alcancar meus 75%
objetivos de vida.

Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais. | 77%

Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais. | 84%

Média total| 79%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Sugere-se que haja reunides periddicas por parte da empresa para com 0S
funcionarios para que a empresa saiba quais séo as razfes para os funcionarios

trabalharem nessa empresa e saber o que o funcionério estd ou ndo motivado.

4.7 ANALISE DA MOTIVACAO INTROJETADA

Conforme Heller (1999), para motivar um colaborador é necessario identificar
as suas necessidades, e uma das formas de descobrir é através da Teoria de
Maslow, onde faz mencéo de 5 tipos de necessidades (necessidades fisiologicas, de
seguranca, necessidades sociais, autoestima e auto realizag&o).

Para Lens, Matos e Vansteenkiste (2008) pessoa administra as
consequéncias externas mediante o resultado de pressdes internas como culpa,
ansiedade. Por exemplo: “um aluno pode dar o melhor de si na escola, porque seus
pais assim o0 exigem e nao quer desobedecer-lhes, porque sendo teria sentimento
de culpa. Dessa forma, ele estuda, porque nao quer se sentir culpado”

Quanto aos dados coletados na pesquisa, esse constructo obteve média total
simples de 64%, indicando um médio nivel de motivagdo e ndo se sentem tao

culpados por desobedecer a regras, por exemplo.
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Tabela 10 - Motivacéo Introjetada

Variavel / Iltem Mi/d'a
0
Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o 73%
“vencedor”.
Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar. 65%
Porque minha reputacao depende disso. 55%
Média total | 64%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Sugere-se que a empresa continue adotando critérios de avaliagdes e promocdes
para que motive o funcionario a querer trabalhar todos os dias e ndo perder seus

empregos.

4.8 ANALISE DA MOTIVACAO EXTRINSECA

De acordo com Gagné e Deci (2005), e tendo por base a teoria da motivacao
de Vroom (1964), a motivacdo extrinseca exige uma instrumentalidade entre a
atividade e algumas consequéncias separaveis como recompensas tangiveis ou
verbais. A satisfagdo ndo vem da atividade em si, mas sim das consequéncias
extrinsecas produzidas pela atividade.

Conforme Marras (2000), as necessidades extrinsecas sdo as exégenas, ou
seja, tem origem de fatores externos, como por exemplo, meios de trabalho, o meio
fisico onde se realiza a tarefa e a recompensa monetaria proporcionando a
satisfacdo que a tarefa em si ndo proporciona.

Com relacdo a analise de dados obtidos nessa pesquisa, 0 constructo
Motivacdo Extrinseca obteve média total simples de 78%, significa que fatores
externos influenciam os respondentes nos meios de trabalho. Na tabela 11 é
possivel verificar que 81% dos entrevistados se diverte muito no ambiente de

trabalho e 76% tem momentos de prazer em fazer aquele tipo de trabalho.
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Tabela 11 - Motivacéo Extrinseca

Variavel / Iltem Mi/d'a
0
Porque eu gosto muito desse trabalho. 78%
Porque eu me divirto fazendo meu trabalho. 81%
Pelos momentos de prazer que meu trabalho me 26%
proporciona.
Média total| 78%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)

Sugere-se que a empresa realize atividades diferentes no ambiente de trabalho,
para que as pessoas se sintam cada vez mais a vontade para que facam o trabalho

com vontade e ndo tenham necessidades de burlar regras.

4.9 ANALISE DA SATISFACAO NO TRABALHO

Para Locke (1969) a satisfacdo no trabalho resultante da avaliacdo que o
individuo faz de seu trabalho é considerada um estado emocional agradavel e
resulta da percepcéo da pessoa sobre como este satisfaz ou permite satisfacéo de
seus valores importantes no trabalho.

Conforme dados observados na pesquisa, o0 constructo Satisfagao no trabalho
obteve média total simples de 71%, ou seja, grande parte dos respondentes estao
satisfeitos com seu trabalho. E possivel verificar que foram atingidas nivel de
satisfacdo a dimensdo Satisfacdo com Trabalho, com 81% de média simples e

também com essa porcentagem “meu trabalho atual é agradavel”.

Tabela 12 - Satisfacdo no Trabalho

Variavel / Iltem Mi/d'a
0
De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho. 81%
Eu acho que ex_istem muitos outros trabalhos que s&o mais 66%
interessantes do que 0 meu.
Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes 24%
de comecar.
Eu gostaria de ter outro emprego porque eu nao estou 48%
satisfeito.

Meu trabalho atual é agradavel. 81%

Acho que o meu trabalho atual é interessante e fascinante. 76%
Média total | 71%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa (2018)
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Nesse quesito, sugere-se que a empresa realize atividades e sorteios para que 0s
funcionarios se sintam motivados e tenham satisfacdo em trabalhar na empresa. As
pessoas de modo geral, criam expectativas quanto a coisas novas e atividades

extras que geram algum tipo de beneficio ou de agrado ao funcionario.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A partir das pesquisas realizadas para elaboracdo deste trabalho,
compreende-se que a observacdo do comportamento humano nas organizaces,
COmo este age e reage em suas comunicacbes com 0 seu meio ambiente e em
resposta aos estimulos que dele recebe, foi o foco de vérias teorias abordadas sobre
a motivacdo no trabalho e comprometimento organizacional. As empresas devem
fazer um continuo esfor¢o para alinhar os objetivos das pessoas com as estratégias
empresariais. A motivagdo organizacional s6 é possivel em ambientes em que a
confianca e a ética, sejam mutuas na relacdo da empresa com o funcionario.

Esta pesquisa teve por objetivo identificar a relacdo entre a motivacdo no
trabalho e o comprometimento organizacional dos individuos, tendo como objeto de
estudo a relacdo entre motivagdo e comprometimento organizacional nos individuos
e funcionérios de empresas do Brasil, do Litoral Norte de S&o Paulo.

Foi aplicado um questionario estruturado com questées que permitiram avaliar
e analisar os fatores motivacionais, comprometimento do individuo e satisfacdo no
trabalho e itens de critério de avaliacdo da ABEP (2015). A partir dos critérios da
ABEP, foi possivel analisar o género dos respondentes, a classe socioecondmica e a
cidade onde eles residem.

Sobre o género dos respondentes de acordo com os dados levantados, foi
possivel identificar que a maioria sdo mulheres, jovens, residentes em
Caraguatatuba Litoral Norte de Sao Paulo.

A andlise de dados trouxe como principais resultados que as pessoas as
pessoas que compuseram a amostra nao estdo muito comprometidas de forma geral
com seu trabalho. Com uma média de 62% no comprometimento em geral, elas
podem ou ndo deixar seus postos de trabalho para buscar outras oportunidades
melhores em outras empresas.

Quanto a média geral da motivacao dos respondentes, 71% dos entrevistados
estdo motivados e de maneira geral e seus empregos se encaixam com suas
expectativas tanto profissionais quanto pessoais, sendo isso um saldo positivo para
as empresas de modo geral, uma vez que os funcionarios consideram estar
trabalhando em empresas que fazem sentido para eles, tendo assim, uma motivagéo

para ir trabalhar e gerar resultados para as empresas.
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Com relacéo a satisfacdo no trabalho, também obteve uma meédia geral de
71% dos entrevistados. Os respondentes também estdo satisfeitos com seus
trabalhos e seu estado emocional é agradavel, estando felizes com o atual emprego
e ndo mudariam com tanta facilidade.

Durante a realizacao deste estudo houveram algumas limitacées em relacéo a
demora na coleta de dados e em conseguir que as pessoas respondessem o
questionario. Outra limitacdo foi 0 niumero de respondentes ser de outras cidades /
estados que nao do Litoral Norte de Sao Paulo, abrangendo mais cidades / estados
do que o inicialmente estudado.

Para futuros estudos sugere-se novas pesquisas que também sejam feitas
com gestores para que se possa verificar onde, exatamente, encontra-se o problema

de comprometimento, motivacao e satisfacdo no trabalho.
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APENDICE B — MODELO DA PESQUISA

PERGUNTAS RESPOSTAS m

> £

Secdo1ded

MOTIVAGAO

Pesquisa para o trabalho de conclusdo do curso de Processos Gerenciais do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de S3o Paulo. Campus Caraguatatuba.

Responda as perguntas analisando quais os critérios relevantes sobre seu emprego atual.
N30 existe resposta certa ou errada.

A sua participagdo & muito importante para a minha pesquisa.

Serd analisada a relagdo entre motivagdo e comprometimento organizacional.
Observagdo: Ndo deixe nenhum campo sem resposta.

*Obrigatdrio
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Responda as questoes abaixo analisando seu emprego atual.

Voceé esta trabalhando atualmente? ~©

Sim

Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Porque ele me permite ganhar muito dinheiro.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Tempo de servico na empresa




Eu devo muito a minha organizacao. -

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Acho que o meu trabalho atual € interessante e fascinante.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho. *

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar
minha organizagao agora.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Qual a sua idade? "

Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais. ©

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
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Secdo2des

Secao sem titulo

Porque eu me divirto fazendo meu trabalho. ~

Discordo
Totalmente

Esta organizacao tem um imenso significado pessoal para mim. ~

Discordo
Totalmente

Eu nao me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao.

Discordo
Totalmente

» £

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente
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Qual cidade vocé mora? ~

Caraguatatuba
Sdo Sebastido
Ubatuba

llhabela

Eu gostaria de ter outro emprego porque eu nao estou satisfeito.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Meu trabalho atual é agradavel. ”

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Faco esse trabalho pela remuneracéo. ”

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcangar meus objetivos de *
vida.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
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Qual é o nivel de escolaridade do chefe dacasa ?*

Analfabeto / Fundamental | incompleto

Fundamental | completo / Fundamental Il incompleto
Fundamental [l completo / Médio incompleto

Médio completo / Superior Incompleto

Superior completo

Se eu decidisse deixar minha organizacao agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada.
1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
Secdo 3 de s b
Eu realmente sinto os problemas da organizacio como se fossem meus. *
1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Uma das poucas conseqliéncias negativas de deixar esta organizacéo seria ~
a escassez de alternativas imediatas.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

+

L1
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Qual é o seu nivel de escolaridade 7 *

Analfabeto / Fundamental | incompleto

Fundamental | completo / Fundamental Il incompleto
Fundamental Il completo / Médio incompleto

Médio completo / Superior Incompleto

Superior completa

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora. ”

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacéo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Porque eu gosto muito desse trabalho. *

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Qual o seu cargo?”
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Porque minha reputacao depende disso. *

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Porque esse trabalho me proporciona um certo padrao de vida. ”

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Eu acho que existern muitos outros trabalhos que sdo mais interessantes do ~

que o meu.
1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Secdo4 des X

Secao sem titulo

Na sua casa vocé possui agua encanada? *
Sim

Mo

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar minha organizacdo *
agora.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

78

LETS



79

Eu ndo sinto nenhuma obriga¢cdo em permanecer na minha empresa. ~

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Area de trabalho na empresa (setor). *

Setor Operacional (producdo e senvigos)
Setor Comercial (marketing)

Setor Recursos Humanos (RH)

Setor Financeiro

Setor Administrativo

Setor Executivo (diretores e gerentes)

Qual a média do seu salario. *

Até um saldrio minimo

Dois a trés salarios minimos
Quatro a cinco salarios minimos
Cinco a seis saldrios minimos

Acima de sete salarios minimos

Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor”. *

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente



A sua rua é pavimentada ?*
Sim

Mo

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacéo

moral com as pessoas daqui.

Discordo
Totalmente

Esta organizacdo merece minha lealdade. ”

Discordo
Totalmente

Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar.

Discordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

*
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¥4

Segio5deb

Secao sem titulo

Qual seu estado civil? *
Solteiro(a)
Casadola)
Divorciado(a)
Vitivo(a)

Separado(a)

Na situacdo atual, ficar com minha organizagdo € na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

81



Quantos itens tem na sua casa

V]

-
%]
L)

4 ou mais

O

Banheiros.

Empregades Do...

Automoveis.

Microcompotador.

Lava Louga.

Geladeira.

Freszer.

Lava Roupa.

DV

Micro-ondas.

Metocicleta.

Secadora Roupa.

O OO OO0 O0OO0OO0OO0O 0O 0 0
O OO OO OO O0OO0OO0O OO O
O OO O O0OO0OO0OO0OO0OO0O 0 O0
O OO OO OO0 0O 0O 0 0 O
O OO OO OO OO0 OO0 O



Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizacéo.

Discordo Concordo
Totalmente Tatalmente

Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comegar.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com minha organizagédo.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha careira nesta organizagéo.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
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Eu acho gue teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo.”

Discorda Concordo
Totalmente Totalmente

Qual seu sexo?”

Femining

Masculing

Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona.

Discordo Concordo
Totalmente Tatalmente
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COMPROMETIMENTO AFETIVO
Eu seria 20
muito feliz Rl Eu néo sinto Eu ndo me St
. sinto os ~ : . organizacao
em dedicar um forte | Eu ndo me sinto | sinto como
problemas . tem um
o resto da d senso de |emocionalmente | uma pessoa .
. a . ~ . imenso
minha .~ .| integracdo |vinculado a esta| de casa na -
: organizacao : . . significado
careira com minha | organizagao. minha
como se L o pessoal
nesta ¢ organizacao. organizacao. .
organizaco ossem para mim.
) meus.
244 295 174 193 178 319
3,1 3,7 2,2 2,4 2,2 4,0
61% 74% 44% 48% 45% 80%
17,5
2,9
58,46
COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL
NEVEIIUEIGED Mesmo se Se eu ja nao < B
atual, ficar eu Se eu tivesse dado poucas
com minha . decidisse Eu acho que conseqiéncias
R guisesse, . ) . tanto de J
organizagao . . deixar minha | teria poucas . negativas de
. seria muito o x : mim nesta .
é na . organizacdo | alternativas e deixar esta
: dificil para . . organizagao, L
realidade : agora, minha | se deixasse : organizacao
eu deixar S eu poderia .
uma . vida ficaria esta . seria a
necessidade e bastante organizacao OB escassez de
organizacao " | trabalhar em !
tanto quanto a0ora desestruturada. outro lugar alternativas
um desejo. gora. gar. imediatas.
289 260 274 204 190 273
3,6 3,3 3,4 2,6 2,4 3,4
72% 65% 69% 51% 48% 68%
18,6
3,1
62,08
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COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Mesmo se
Eu ndo fosse Eu nao deixaria
sinto vantagem =L me minha
nenhuma | para mim sentiria Sk organizacao Eu devo
obrigacdo |eu sinto qu,e SUIPEEE SE | ERYERIZECET agora porgue eu muito a
em nao seria HEREEEE merece tenho uma minha
permanecer | certo deixar e e obrigagdo moral |organizagéo
: . organizacdo | lealdade. ‘
na minha minha a0ora com as pessoas
empresa. |organizacao gora. daqui.
agora.
190 277 254 326 267 308
2,4 3,5 3,2 4,1 3,3 3,9
48% 69% 64% 82% | 67% 77%
20,3
3,4
67,58

MOTIVACAO INTRINSECA

Porque esse trabalho me :
roporciona um certo Porque ele me permite Faco esse trabalho pela
proporci , ganhar muito dinheiro. remuneragao.
padrao de vida.

253 231 244

3,2 2,9 3,1

63% 58% 61%
9,1
3,0

60,67




MOTIVACAO IDENTIFICADA

Escolhi esse trabalho
porque ele me permite

Porque esse trabalho
preenche meus objetivos

Porque esse trabalho se
encaixa nos meus valores

alcancar meus objetivos de profissionais. pessoais.
vida.
301 309 337
3,8 3.9 4,2
75% 7% 84%
11,8
3.9
78,92

MOTIVACAO INTROJETADA

Porque tenho que ser o
melhor no meu trabalho, o

Porque meu trabalho é
minha vida e ndo quero

Porque minha reputacao
depende disso.

“vencedor”. falhar.
293 258 218
3,7 3,2 2,7
73% 65% 55%
9,6
3,2

64,08
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MOTIVACAO EXTRINSECA

Porgue eu gosto muito
desse trabalho.

Porque eu me divirto
fazendo meu trabalho.

Pelos momentos de prazer
que meu trabalho me
proporciona.

311 324 302
3,9 4,1 3,8
78% 81% 76%
11,7
3,9
78,08
SATISFACAO NO TRABALHO
De um : trabalho Eu gostaria Acho que o
muitos
modo geral, atual atende | de ter outro Meu meu
outros
estou as emprego trabalho trabalho
e trabalhos . . .
satisfeito ~ .| expectativas | porque eu atual é atual é
gue sao mais : ~ . .
COM 0 MeU |- ontes | AUE €U tinha | ndo estou | agradavel. |interessante
trabalho. do que o antes de satisfeito. e fascinante.
meu. comecar.
325 264 295 190 323 305
4,1 3,3 3,7 2,4 4,0 3,8
81% 66% 74% 48% 81% 76%
21,3
3,5
70,92




