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RESUMO

Este trabalho buscou identificar, empiricamente, quais sdo os fatores que mais
influenciam na satisfacdo e na motivagdo dos trabalhadores na Superintendéncia
Financeira da VALEC e qual a correlacdo entre as dimensdes destas duas variaveis.
A organizacdo possui como funcéo social a exploracao de infraestrutura ferroviaria.
A pesquisa constituiu em uma aplicacdo de dois questionarios, a Escala de
Satisfacdo no Trabalho Reduzida e Escala Tetra Fatorial de Motivagao no Trabalho,
ambos em escala Likert de 5 pontos. Participaram deste estudo todos os 64
colaboradores da Superintendéncia Financeira, o que permitiu obter um senso dessa
area. A Escala de Satisfacdo no trabalho é composta por 5 fatores, e foi observado
que a Satisfacdo com a Chefia é o fator com maior satisfacdo entre os
colaboradores, ao passo que o fator Satisfacdo com as Promocdes apresentou a
menor media de satisfacdo. A Escala Tetra Fatorial de Motivagdo no Trabalho é
composta por 4 fatores, e Motivacdo de Realizacdo e Poder apresentou a maior
média de percepcédo, e Motivagcdo com a Organizacdo do Trabalho é a menor. O
resultado das correlacbes mostrou forte correlacdo entre o fator Motivacdo com a
Organizacdo do Trabalho e os fatores de Satisfagdo com o Salario, com a Natureza
do Trabalho e com as Promocdes. Os resultados permitem que 0s gestores possam
identificar quais séo os fatores de satisfacdo e motivacdo que mais influenciam os
funcionarios e assim, possam elaborar politicas para minimizar os problemas. Os
resultados obtidos ndo podem ser generalizados para toda a organizagao, sendo
assim, recomenda-se estudos em nivel organizacional e pesquisas similares em
outros 6rgaos da administracao publica, direta e indireta.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Motivacdo no trabalho. Administracao
Publica.



LISTA DE TABELAS

Tabela 1: Numero e proporcao dos trabalhadores, segundo faixa etaria. ................. 32
Tabela 2: Numero e proporcao dos trabalhadores, segundo Sexo........ccccccccceeeennn.. 32
Tabela 3: Numero e proporcédo dos trabalhadores, segundo estado civil.................. 32

Tabela 4: Numero e proporcédo dos trabalhadores, segundo a quantidade de filhos.32

Tabela 5: Numero e proporcao dos trabalhadores, segundo o grau de escolaridade.

Tabela 6: Numero e proporcédo dos trabalhadores, segundo o cargo que ocupa......33
Tabela 7: Namero e proporc¢éo dos trabalhadores, segundo o tempo em que trabalha
(E= W] 0] 0] 7= VPP 33
Tabela 8: Dimensoes, itens e indices a de precisdo da escala de Satisfacdo no
TrabalNo COM 15 ITENS. ... e e e e e e e e e eeenes 34
Tabela 9: Fatores, itens e indices a de precisdo da escala tetra fatorial de Motivacao
NO TrabalNo COM 28 ItENS. ......ccoviiiiiiiiiiiiieeeeee e 35
Tabela 10: Média, Desvio Padrdo e coeficiente de variacdo das variaveis de
satisfacdo no trabalho segundo a EST — Reduzida ...........ccooevvvvveiiiiiiiiieeeneeenans 38
Tabela 11: Média, Desvio padréo e coeficiente de variacdo dos fatores de Satisfacéo
NO TrabalNO. ......ooviiiiiii 39
Tabela 12: Média, Desvio Padrdo e coeficiente de variacdo das variaveis de

motivagdo no trabalho segundo a escala tetra fatorial de motivacdo (Multi —

L) OO 44
Tabela 13: Média, Desvio padrdo e coeficiente de variagcdo dos quatro fatores de
Motivacao NO TrabalNO. .........ccoiii i 45
Tabela 14: indices de correlagdes (p) entre os fatores ..........ccccccvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiennnn. 49

Tabela 15: interpretacéo dos coeficientes de correlagdo p.......evevvveiivvivviiiiicieneeeen. 50



LISTA DE QUADROS

Quadro 1: Conceitos de satisfacdo no trabalho................cccooviiiiiiiiii e, 9

Quadro 2: Conceitos de Motivagdo no Trabalho ............ccccooeeeiiiiiiiiiiii e, 16



SUMARIO

1 INTRODUGAOD ...ttt ettt ettt sttt st e st eereeaeenens 1
1.1 ODJEtiVO GEIal ... 5
1.2  ODbjetivOS ESPECITICOS.....uiiiiiiiiiiieeiiie e e 5
1.3 JUSHFICALIVA .o 5

2  REFERENCIAL TEORICO ......cciiiiieiieciecte e e eeee ettt sae s 8
2.1 SAUSTAGAD ....ceeiiiiiiiiiiii 8
2 Y/ (0] 1) T~ Lo TR 15
2.3 SatiSfagc8o € MOUIVAGAD ........cceviiiiiiiiiiiiieiiiiieeeeeeeeee ettt 25

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA ......ooviiiiiieeieceeteee e, 29
3.1 Tipo e descricao geral da PESQUISA. .........uuuurrrururueiiiiiiiiiiiiiieiinieieseeeeeeeeeeeeees 29
3.2  CaracterizaCao da EMPIESA ......cceeeeeieeeeeiiiiiei e e e e e e e e e e 30
R T o] 01U = Tor= Lol =T 4 01 = T 31
3.4 INStrumMeNtOS d€ PESOUISA .....uvvuuiieeeeeeeeeiiiie e e e e e e 33
3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados............cccoocuvveeeiiiiiieeennnne. 35

4  RESULTADOS E DISCUSSAOD .....cooeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 37
4.1 Resultados descritivos da Escala de Satisfacdo no Trabalho Reduzida.....37

4.2 Resultados descritivos da Escala Tetra fatorial de Motivacdo no Trabalho

(MUIEISMIOTT) et 43
4.3 Correlacdo entre Satisfacdo € Motivagao .............cceeeveeeeiieiiiiiiiiiieeeeeeeeeeans 48
5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES ......cocoovivieieeeeeeeeeeeeeereeeeerenen e 55
B REFERENCIAS.......ooiioeeee oottt ettt 58
Anexo A — Organograma da VALEC: Engenharia, Construcdes e Ferrovias S/A .....64

Anexo B — Questionério de satisfagdo e motivacdo no trabalho ...........ccccccevvveeene... 65



1 INTRODUCAO

O processo de globalizagdo que o mundo vem passando, principalmente apos o
século XX, trouxe mudancas significativas em varias areas, tais como a ciéncia, a
tecnologia, as relacdes sociais etc. Essas mudancas proporcionaram consideravel
desenvolvimento as industrias e ao mercado de trabalho como um todo. Com o
mercado cada vez mais competitivo as organiza¢des precisam obter altos indices de
produtividade e isso fez com que aumentasse bastante a cobranca sobre o0s
trabalhadores. Pouco se falava em investir na qualidade de vida dos funcionarios,
pois achava-se que eles dependiam apenas de recursos financeiros para estar
satisfeito, ou seja, ele estaria motivado a produzir mais se ele pudesse receber mais
por isso (TAYLOR, 1995). Quando se falava em qualidade no trabalho, o que se
tinha como foco era a produtividade, ou seja, a qualidade era resultado de um bom
desempenho da organizacédo no seu nivel de produgcdo. Com o passar do tempo a
qualidade passou a ter como foco os trabalhadores, enfatizando a qualidade de vida
dos funcionéarios, pois eles passam uma parte significativa do tempo de sua
existéncia no ambiente de trabalho, por esse motivo é preciso criar condi¢des para

gue eles sejam felizes (GIL, 2007).

As mudancas ocorridas nas relacdes de trabalho e a nova dinamica da inddstria
tornaram-se desafios para os gestores das organizacdes superarem. As tecnologias
de producdo que as empresas dispunham eram pouco diferenciadas e os produtos
tornaram-se mais homogéneos, sendo assim, a grande preocupacao dos gestores
era como aumentar a produtividade e manter a empresa competitiva. Mas nao basta
apenas aumentar a produtividade, trata-se de aumentar a producdo utilizando
menos recursos. Observou-se, entdo, que a produtividade dependia muito do
trabalho de cada funcionéario e esse consistia no diferencial de cada organizacdo. O
objetivo é fazer com que o funcionario produza mais em menos tempo e com menos
desperdicio de recursos. Dessa forma o capital humano representa um dos ativos
mais importantes das organizacbes e precisa receber o treinamento e a
aprendizagem adequados para que possam obter o melhor desempenho possivel
(PILATTI; BEJARANO, 2005).



De acordo com Borges, Argolo e Baker (2006), as organizagdes estdo exigindo mais
de seus colaboradores, dado que as mudancas no mercado requerem dos
funcionarios maior atribuicdo de tarefas mais variadas: isso ocorre porque as
estruturas organizacionais estdo mais complexas e, dessa forma, os trabalhadores
precisam ter uma melhor qualificacdo, o que demanda deles mais exigéncias quanto
ao desempenho de tarefas e fungbes. Observa-se uma necessidade de adaptacdo
do trabalhador diante do novo cenario do mercado de trabalho, e se essa mudanca
for facilitada pelos gestores das organizacfes, podera obter melhores resultados,
garantindo que o colaborador ndo perca seu espaco e continue desempenhando
bem suas atividades.

Para conseguir fazer com que os funcionarios obtenham o melhor resultado
possivel, os gestores precisam entender quais sdo suas necessidades, e tentar
alinhar os anseios dos funcionarios aos objetivos da organizacao, visto que, mesmo
gue uma empresa obtenha a tecnologia de producdo e todo um processo produtivo
bem formulado, os objetivos organizacionais podem nao ser alcancados se o capital
humano nao estiver bem treinado e preparado para realizar as tarefas necessarias.
Segundo Farah (2004), os recursos humanos podem gerar a vantagem competitiva
necessdaria para manter a empresa. Para que os resultados organizacionais sejam
alcancados e o capital humano se torne, efetivamente, vantagem competitiva, é
preciso, dentre outros fatores, que os trabalhadores vejam o seu trabalho como fonte

de suprimento de suas necessidades.

Pode-se dizer que uma das qualidades necessarias ao gestor atualmente é saber
manter seus subordinados trabalhando com qualidade, sendo assim, verificou-se
gue era necessario realizar estudos a respeito dos quesitos que sao capazes de
influenciar o trabalhador no desempenho de suas funcbes, ou seja, o que eles
valorizam e pode estar presente na organizacado onde trabalham (TAMAYO, 1998;
BERGAMINI, 2002; BORGES et al., 2006). Muitos estudos mostraram que
satisfacdo e motivacdo sao fatores que podem manter um trabalhador
desempenhando o melhor de si em suas atribuicbes no ambiente de trabalho
(TAMAYO, 1998; BERGAMINI, 1990; CURA, RODRIGUES, 1999). Mas antes de
entender o0 que € a satisfacdo e a motivacédo no trabalho, € preciso saber quais séo

os atributos que exercem influéncia sobre eles.



Pilatti e Bejarano (2005) atentam para o fato de que melhorar a satisfacdo de um
funcionario pode fazer melhorar a sua produtividade. Os autores afirmam que,
mesmo que o0 aumento de produtividade e melhora no nivel satisfacdo possam
parecer duas coisas antaglnicas, ou seja, aumentar produtividade requer maior
esforco e desempenho, e isso causa maior desgaste do funcionério, elas nao séo
necessariamente, incompativeis ou totalmente independentes uma da outra.
Significa dizer que uma pessoa pode estar satisfeita por conseguir desempenhar o

melhor de si, mesmo que isso exija maior esfor¢o dela (PILATTI; BEJARANO, 2005).

Bergamini (2002), observa que as pessoas agem por diferentes razfes, ou seja, 0
que faz as pessoas realizarem suas atividades da melhor maneira difere de pessoa
para pessoa. Os estudos sobre motivacao e satisfacdo visam dar aos gestores das
organizacdes insumos para que eles possam aplicar ao seu quadro de funcionarios,
aquilo que faz os colaboradores realizarem as atribuicdes do trabalho da melhor
maneira e, consequentemente, evitar ou minimizar a incidéncia de qualquer

enfermidade relacionada a execuc¢éo de suas atividades no ambiente de trabalho.

E consenso que, apesar da grande importancia que os temas satisfacdo e motivacao
tém recebido, ndo existia definicdo exata para ambos conceitos até poucas décadas
atrds, porém, nos dias atuais alguns conceitos convergem entre si. As pesquisas
feitas de cada autor sobre satisfacdo abordam um certo enfoque do tema, porém
esse assunto é algo que possui varios aspectos que o influencia (PERES-RAMOS,
1980 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 59). Isso pode gerar dificuldades para
0s gestores das organizacGes na hora de aplicar alguma politica com o objetivo da
melhoria da satisfagcdo e motivagéo dos colaboradores.

Saber o que satisfaz e o que motiva um funcionario € um desafio ndo apenas para
0s gestores de empresas privadas, mas também para os das organiza¢des publicas.
O perfil dos colaboradores das organizacBes publicas e privadas sdo diferentes,
dado que todo o processo de selecdo e promocao, as leis que o regem e até mesmo
o perfil dos funcionérios é distinto (GOLVEA; KUBO; MANTOVANI, 2011). De acordo
com esses autores a administragdo publica no Brasil surge com forte presenca do
patriarcalismo e s6 na década de 1990 que comeca a assumir um papel gerencial,
focada na eficiéncia, onde se busca melhorar a qualidade dos servigos diminuindo
0s custos (GOLVEA; KUBO; MANTOVANI, 2011).



Essas mudancas na administragdo publica foram marcadas por muitas normas que
tornaram as organizagfes publicas muito inflexiveis. A alta burocracia gerou uma
incapacidade dessas organizacfes em acompanhar as mudancas externas que
ocorrem, fazendo com que essas nao sejam capazes de atender as novas
demandas geradas pela sociedade (SILVA; ARAUJO; JUNIOR, 2012).

Silva, Aradjo e Juanior (2012) observaram que as politicas de recursos humanos nas
organizacdes publicas se tornaram ineficientes e incapazes de acompanhar 0s
modelos adotados nas organizacdes privadas. S6 nos tempos atuais é que se vé
nas organizagfes publicas, uma tentativa de se adotar uma administracéo gerencial,
em substituicdo a aquela que é altamente burocratica, ineficaz e incapaz de atender
as demandas da populacdo. Essa morosidade, conforme apresenta Esteve (1999),
pode contribuir para uma deterioracio da imagem do servico publico e
consequentemente, do funcionario que estd a frente desse servico. Diante do
exposto o gestor de uma organizacdo publica precisa superar as dificuldades,
principalmente as de normas legais, para manter elevados os niveis de satisfacao e

motivacdo dos seus subordinados e assim oferecer o melhor servico ao publico.

A pressdo da populacdo de sociedades democraticas pela melhoria dos servigos
publicos estd obrigando os gestores publicos a investir mais na qualidade dos
servicos oferecidos pelo Estado, visto que a imagem de um governo esta atrelada a
qualidade dos servicos que ele esta responsavel (CARVALHO; TONET, 1994).

A populacdo brasileira apresenta-se cada vez mais exigente em relacdo aos
servicos prestados pelo Governo e em consequéncia disso, recai sobre os
funcionarios publicos uma maior cobranca sobre o trabalho que realizam, dado que
eles estdo na linha de frente da acdo governamental, o que contribui para que os
niveis de satisfacdo e motivacao sejam afetados negativamente. Isso tém for¢cado os
gestores dessas organizacdes a implementar novas politicas que busquem a
melhoria da satisfacdo e a criacdo de condi¢cdes para aumentar o nivel de motivacao
dos empregados (CARVALHO; TONET, 1994).

Diante do exposto, o presente trabalho busca responder a seguinte questédo: Existe
relacdo entre a satisfacdo e a motivacdo dos trabalhadores da VALEC: Engenharia,
Construcdes e Ferrovias S/A?



1.1 Objetivo Geral

O presente trabalho tem como objetivo identificar, empiricamente, se ha relacdo
entre a satisfagcdo e a motivagéao no trabalho dos trabalhadores da Superintendéncia

Financeira da VALEC: Engenharia, Construcdes e Ferrovias S.A.

1.2 Objetivos Especificos

- ldentificar a percepcdo de satisfacdo no trabalho dos trabalhadores da
Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia, Construgdes e Ferrovias S.A.;

- lIdentificar a percepgcdo de motivacdo no trabalho dos trabalhadores da

Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia, Construcfes e Ferrovias S.A.;

- Correlacionar as percepcdoes de satisfacdo e motivacdo no trabalho dos
trabalhadores da Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia, Construcdes

e Ferrovias S.A.

1.3 Justificativa

Satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho sdo temas que receberam muita
atencdo nos ultimos anos e se mostraram muito importantes para as organizagoes,
pois estudos apontaram que esses temas estdo relacionados a alguns problemas
enfrentados pelos gestores das empresas (MARQUEZE; MORENO, 2005). De
acordo com o exposto por Pérez-Ramos (1990), dada a importancia do referido
assunto hd muitos conceitos sobre satisfacdo e motivacdo no trabalho e mesmo
assim nao existe consenso entre eles, o que dificulta a conceituagéo e até mesmo
implementagdo de métodos. Visto que ainda ha varios enfoques diferentes a
respeito dessas variaveis (PERES-RAMOS, 1980 apud MARTINEZ; PARAGUAY,

2003, p. 59), o referido estudo podera corroborar com resultados ja encontrados ou



até mesmo averiguar se ha outros fatores pouco estudados que exercem influéncia

sobre os trabalhadores da organizagao.

Em um mercado cada mais desenvolvido e competitivo, as organizacdes precisam
desenvolver estratégias para acompanhar tal evolucédo e se manterem competitivas,
dentre essas mudancas podemos observar o rapido processo de globalizagédo, o
grande valor do conhecimento nas organizagcbes, a importancia da inovacéo, as
parcerias entre o setor publico e privado para a consecucao dos objetivos propostos,
entre outros (KIERNAN, 1998). Diante de todas essas modificacbes nas
organizagOes, os colaboradores das mesmas passam a ter novas atribuicbes e
cobrancas que podem afetar sua saude fisica e emocional, por esse motivo é
importante que os gestores estejam preparados para identificar quais sdo os fatores
que prejudicam a saude e, consequentemente, o desempenho dos seus

funcionérios.

Pesquisar sobre motivacdo e satisfacdo em organizacfes publicas, além de outras
variaveis do comportamento organizacional, é importante, pois, verificou-se que a
partir dos anos 1990 a administracdo publica passou por mudancas significativas
com enfoque na modernizacdo e no enxugamento do aparelho do Estado, o que
significou poupar mais com os trabalhadores do servico publico (MATOSO, 1995).
Para o funcionario publico isso significou aumento de cobrancas dado a diminuicédo
no numero de contratacdes, e estagnacdo dos salarios (MATOSO, 1995). Essas
mudancas na administracdo publica, caracterizadas por aumento na cobranca e
atribuicbes do funcionario associadas a retirada e reducdo de beneficios,
assisténcias e estabilidade geraram grandes problemas para essas organizacdes e

se tornaram um grande desafio para os gestores superarem (GARAY, 1997).

As mudancas ocorridas no perfil do trabalhador tém gerado muitos problemas de
salude, de comportamento e até mesmo na qualidade de vida (MARTINEZ,
PARAGUAY, 2003). Esta pesquisa € importante para verificar quais sdo as
consequéncias que as atribuicbes do trabalho e o proprio ambiente organizacional
em si, exercem sobre os trabalhadores, uma vez que os baixos niveis de satisfacéo
e motivacdo podem nao prejudicar apenas a saude dos colaboradores, mas tambéem
0 seu desempenho na execucao das atividades no ambiente de trabalho. De acordo
com Locke (1984, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003), se houver insatisfagao por



parte dos trabalhadores eles poderdo apresentar baixa produtividade e qualidade
insatisfatoria do trabalho, além de absenteismo, alta rotatividade etc.

Este trabalho também poderd servir como uma fonte de pesquisa para futuros
estudos académicos que visam a aplicacdo desses conceitos em diferentes
organizacdes, dado que esses sao temas que podem influenciar a vida de
funcionarios dos mais diversos tipos de organiza¢bes (REGO, 2001; MARTINEZ,
2002; ROBBINS, 2006; BORGES; ARGOLO, 2002; MOREIRA, 2011). Servira
também para subsidiar a implantacdo de politicas organizacionais na empresa
estudada com finalidade de melhorar a motivacdo e satisfacdo de seus

colaboradores.

Além do exposto, o presente estudo podera servir como insumo para o0s gestores de
recursos humanos possam elaborar politicas que minimizem os efeitos das novas
cobrangas sobre seus funcionarios, levando em consideracdo os quesitos que mais
influenciam sua satisfacdo e quais sdo os fatores que mais motivam eles no
desempenho de suas atribuicbes no ambiente de trabalho. Este trabalho também
podera contribuir para que a organizacdo estudada e outras organizacdes do setor
publico possam formular e implementar politicas que visem a melhoria dos niveis de
satisfacdo e motivacdo de seus colaboradores, visto que é de suma importancia que
eles estejam nas melhores condicbes, fisicas e mentais, possiveis para

desempenhar suas atividades e entregar a populacdo o melhor resultado possivel.



2 REFERENCIAL TEORICO

A pesquisa tedrica a respeito de satisfagdo e motivacdo no ambiente de trabalho é
importante e propicia o desenvolvimento e fortalecimento dos conceitos,
estabelecendo o entendimento de varios de seus elementos, contribuindo para a

identificacdo dos niveis em que se pode abordar os temas.

Sendo assim, o presente referencial tedrico tem como objetivo primordial, dar
fundamento a pesquisa, mostrando varios estudos a respeito dos temas satisfacéo e
motivacdo dos trabalhadores no ambiente de trabalho, com seus respectivos

enfoques e conceitos.

2.1 Satisfacéao

A satisfacdo é um tema muito estudado devido a sua grande importancia para as
organizacdes pelo fato de exercer grande influéncia sobre o trabalhador, sendo
capaz de afetar a saude fisica e mental, a forma como ele ira se comportar no
ambiente de trabalho, além de repercutir na sua vida pessoal e familiar (MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003). Mesmo sendo muito estudado ainda é possivel observar que
nao existe consenso a respeito de conceitos e modelos teéricos que abordam a
satisfacdo, e isso cria dificuldades metodoldgicas para se estudar o tema, conforme
observa Pérez-Ramos (1980, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Para Taylor (1980 apud MARTINS, 1984), satisfacdo pode ser entendida como uma
atitude de cooperacdo com o0s objetivos da organizagdo, ou seja, quando o0s
interesses do funcionario estdo de acordo com o0s objetivos da organizacdo isso
tende a despertar nele uma atitude favoravel em relagéo ao trabalho que realiza na
organizacao, elevando, dessa maneira, o nivel de satisfacdo. Para Taylor (1995), o
conceito de satisfacdo era uma atitude diretamente ligada a questdes salariais e de

fadiga no trabalho, e o quanto essas questbes afetavam a produtividade do



funcionario. O Quadro 1, apresenta

utilizados e aceitos no meio académico.

alguns dos conceitos de satisfacdo mais

Autor

Conceito

Taylor (1980 apud MARTINS, 1984)

E uma atitude relativa a filosofia do trabalhador
acerca da cooperacdo com a geréncia de sua visdo
de seus préprios interesses.

Locke (1969; 1976 apud MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003, p. 67)

Satisfacdo no trabalho é considerada um estado
emocional agradavel resultante da avaliacdo que o
individuo faz de seu trabalho e resulta da percepcao
da pessoa sobre como este satisfaz ou permite
satisfacdo de seus valores importantes no trabalho.

Tamayo (1998, p. 59)

Satisfacdo no trabalho é uma variavel multifatorial e
os fatores que comumente a afetam séo: a natureza
do trabalho, salario, sistema de promogbes e
relacdo com colegas e gerentes.

Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999,
p.93)

“Satisfagdo no trabalho € o grau segundo o qual os
individuos se sentem de modo positivo ou negativo
com relagcdo ao seu trabalho”.

Rego (2001, p.120)

Satisfacdo no trabalho é uma percepcdo do
tratamento de justica e de respeito que o
trabalhador é submetido.

Ferreira e Assmar (2004, p. 105)

Satisfacdo é um estado emocional positivo
decorrente de avaliagdes acerca do préprio trabalho.

Muchinsky (2004, p. 301)

Resposta afetiva e emocional que o individuo
estabelece com o seu trabalho e pressupbe a
avaliacdo cognitiva e subjetiva que realiza sobre o
mesmo.

Siqueira, Gomide Jr. (2004, p. 303)

Satisfacdo no trabalho compreende um conjunto de
reacbes especificas a varios componentes do
trabalho que s&o capazes de influenciar o individuo,
tais como colegas, chefia, o trabalho em si,
promocdes e o salério.

Carlotto e Camara (2008, p. 153)

Satisfacdo no trabalho é definida como um conjunto
de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os
quais os trabalhadores percebem seu trabalho.

Siqueira (2008, p. 259)

“Satisfagdo no trabalho significa a totalizacdo do
quanto o individuo que trabalha vivencia
experiencias  prazerosas no contexto das
organizacfes. Sendo composta pelas dimensdes,
salario, colegas de trabalho, chefia, promoges e o
préprio trabalho”.

Spector (2014, p. 233)

Satisfacdo no trabalho é uma varidvel de atitude que
reflete como uma pessoa se sente com relacdo ao
trabalho de forma geral e em seus vérios aspectos.

Quadro 1: Conceitos de satisfacdo no trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor

Para os fins desse trabalho, o conceito de satisfacdo a ser adotado sera o de

Siqueira (2008), ele € mais amplo e é capaz de englobar varios aspectos que serao

abordados na presente pesquisa, somando-se a isso, a escolha também se deve ao

fato de que essa autora elaborou um dos instrumentos de pesquisa utilizado para a

coleta de dados nesta pesquisa.
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Quando se fala que os interesses do funcionario devem estar de acordo com 0s
objetivos da organizacdo pode-se observar entdo que para que o nivel de satisfacao
esteja elevado ou baixo € preciso que haja um conjunto de sentimentos favoraveis
ou desfavoraveis dos trabalhadores para com o trabalho que realizam. Essa
afirmacao diz respeito aquilo que os funcionérios da organizacéo percebem que esta
de acordo com o que eles acreditam ser importantes para eles ou ndo (CARLOTTO,;
CAMARA, 2008).

Falar em interesses dos funcionarios associados aos objetivos organizacionais
evidencia que o capital humano das organizacdes € de grande importancia para que
a empresa possa conseguir atingir seus objetivos estratégicos, pois s6 quando as
pessoas se sentirem satisfeitas no ambiente de trabalho, sentindo-se capazes e
entusiasmadas, a empresa podera obter melhoria continua na sua produtividade, e,
dessa forma obter a desejada vantagem competitiva (SCHERMERHORN JR.;
HUNT; OSBORN, 1999). Conforme observado por Robbins (2006, p. 67) “no nivel
individual, ndo é satisfacdo que aumenta a produtividade e sim a produtividade que
aumenta a satisfacdo”. O mesmo autor afirma que o oposto também €& possivel, ou
seja, a satisfacdo pode gerar aumento de produtividade, porém, isso ocorre no nivel
organizacional, significa dizer que as empresas mais “felizes” sdo mais produtivas
(ROBBINS, 2006, p. 68).

Sao vérios os fatores relacionados ao trabalho apontados por pesquisadores que
possuem a capacidade de influenciar a satisfacdo no ambiente de trabalho. Dentre
eles podemos listar as condi¢des de seguranca do ambiente de trabalho, bem como
a capacidade produtiva do funcionério e as politicas de treinamento e aprendizagem
necessarios a consecucao dos objetivos propostos (PILATTI; BEJARANO, 2005).

Satisfacdo também é fortemente relacionada ao vinculo afetivo que o individuo faz
no ambiente de trabalho (SIQUEIRA, 2008). Esse vinculo gera um estado emocional
positivo ou negativo decorrente das atividades que desempenha. Se for um vinculo
emocional positivo, o trabalhador estara satisfeito (FERREIRA; ASSMAR, 2004).
Essa afirmacao vai ao encontro do que Schermerhorn Jr, Hunt e Osborn (1999, p.
93) afirmam, pois para esses autores “satisfagdo no trabalho é o grau segundo o
qual os individuos se sentem de modo positivo ou negativo com relagcdo ao seu

trabalho”.
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De maneira semelhante, Siqueira e Gomide Jr. (2004) afirmam:

“Satisfacdo no trabalho se manifesta através de vinculos afetivos positivos
com o trabalho, onde se ressaltam os bons relacionamentos existentes
entre pares e com as chefias, as questbes salariais, as oportunidades
existentes assim como as expectativas geradas por elas, as politicas de
gestdo da empresa e a satisfacdo pelo resultado dos servicos executados,
tornando-se assim, o estudo da satisfacdo, um elemento multidimensional. ”
(SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004)

Conforme observado por Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999) a maneira pela
qual os individuos séo tratados em uma organizacdo pode exercer muita influéncia
no nivel de satisfacdo, ou seja, uma empresa que trata seus colaboradores com
ética, respeito e justica obtera funcionarios mais satisfeitos. Essa afirmagcdo tem
relacdo com o que Siqueira e Gomide Jr. (2004) afirmaram sobre a manifestacédo da
satisfacdo pelos vinculos afetivos entre pares e chefias. Esse pensamento vai ao
encontro do que Rego (2001) considera, visto que para essa autora a satisfacado no
trabalho est4 relacionada a maneira pela qual o trabalhador € tratado por sua chefia
no ambiente de trabalho em termos de igualdade e justica.

Abordar sentimento de justica e vinculos afetivos remete a ideia de subijetividade,
nesse ponto para se falar de satisfacdo no trabalho deve-se considerar as diferencas
individuais e as experiéncias vividas por cada individuo no ambiente organizacional
(BERGAMINI; BERALDO, 1988). Significa dizer que toda a bagagem que o individuo
carrega, tais como crencas, valores e atitudes, irdo influenciar a avaliacdo que o
colaborador de uma organizacao faz das experiéncias que ele teve no exercicio de
suas atividades (CURA; RODRIGUES, 1999). E importante frisar que os funcionarios
submetidos as mesmas forcas internas e externas na organizacdo, sujeitos aos
mesmo eventos e circunstancias, poderdo apresentar niveis diferentes de
satisfacdo, isso decorre do carater subjetivo da satisfacdo (FRASER, 1983, apud
MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Mesmo que haja muitos estudos a respeito de satisfacdo no ambiente de trabalho, é
importante ressaltar que os conceitos sobre esse tema sé terdo validade se for
considerado o carater subjetivo dessa questdo, pois deve-se dar énfase nas
diferencas existentes de funcionario para funcionario, que sao resultados de suas
experiéncias vividas relacionadas a variaveis inatas (BERGAMINI; BERALDO,
1988). Conforme observado por Locke (1969; 1976 apud MARTINEZ; PARAGUAY,
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2003, p. 67), “a satisfagdo no trabalho, decorrente da auto-avaliacdo do trabalho, é
influenciada pela medida na qual o trabalho é compativel com valores pessoais”.
Muitos fatores s&@o estudados por terem apresentado forte correlacdo com a
satisfacdo, dentre eles estdo salario, a natureza do trabalho em si, as politicas de
promocdes que a empresa adota, as relacdbes com colegas, pares e chefias
(TAMAYO, 1998). Grabarschi (2001) corrobora afirmando que fatores como as
condicbes do local em que serdo executadas as atividades da empresa, a forma
como séo feitas as supervisdes dos colaboradores, a maneira como se relacionam
os funcionérios da organizagcdo, além de condicdes fisicas, salariais, beneficios,
entre outros, irdo exercer forte influéncia sobre o nivel de satisfacdo dos
empregados. Sendo assim, pode-se considerar a satisfacdo no ambiente de trabalho
€ uma variavel multifatorial (TAMAYO, 1998).

Martinez e Paraguay (2003) categorizam os fatores causais da satisfacdo no
trabalho em dois grupos, que sao: eventos e condicdes e agentes. A categoria de
eventos e condicdes enquadram o trabalho em si, pagamentos, promocoes,
reconhecimento e condicbes e ambiente de trabalho. O trabalho em si diz respeito
ao conteudo das atividades desempenhadas no ambiente de trabalho pelo
funcionéario, se ele considera que essas atividades s&do interessantes e tém um
significado ele podera ter um sentimento de realiza¢do. Diz respeito também aquilo
gue as atividades exigem de conhecimento e habilidade, quando o trabalho requer
algum grau de complexidade que oferece um certo nivel de desafio o colaborador
estara mais satisfeito (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

O pagamento diz respeito ao sentimento de justica, ou seja, se o funcionario esta
recebendo um valor justo pelo trabalho que desempenha no dia-a-dia, é importante
lembrar que também esta relacionado a seguranca no emprego, ou melhor dizendo,
emprego fixo, que Ihe garantird o salario todo més (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).
Promocgdes e reconhecimento dizem respeito a possiblidade de ascender na carreira
profissional e ao tempo que isso leva para acontecer, também que o funcionario esta
sendo observado e recebe os créditos pelo que faz (MARINEZ; PARAGUAY, 2003).
As condi¢cdes e ambiente de trabalho influenciam na satisfagcdo ao passo que elas
englobam todos os recursos disponiveis para execucao das tarefas e também as
condi¢cbes para execugdo das mesmas, tais como unidade, temperatura, seguranca,
turnos de trabalho, entre outros (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).
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Os agentes no ambiente de trabalho que influenciam a satisfagdo do empregado sao
0s colegas e subordinados, supervisdo e gerenciamento e empresa/organizagao
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). As relacbes estabelecidas com os colegas de
trabalho podem exercer bastante influéncia na satisfacdo do colaborador ao passo
gue envolve confianga, colaboracao para execucéo de atividades, amizade que pode
extrapolar as relacdes profissionais e interferir nas relagbes pessoais, além de
compartilhar valores e contribuir com a cultura da organizacdo (MARTINEZ,
PARAGUAY, 2003). A supervisdo e gerenciamento sdo fatores importantes para a
satisfagdo dos trabalhadores devendo ocorrer de forma facilitadora para a
aprendizagem, de maneira justa e feita com competéncia pela chefia (MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003). As empresas e organizaces como um todo tém a capacidade
de determinar o nivel de satisfagcdo dos seus funcionarios, isso devido aos seus
valores e crencas, a cultura organizacional, com politicas de beneficios e promoc¢des
bem definida e realizadas com transparéncia, também diz respeito a competéncia da
organizacdo em atingir seus objetivos, pois os funcionarios estardo mais motivados
em organizacdes bem-sucedidas (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Quando os funcionarios estdo insatisfeitos, a organizacdo pode sofrer muitas
consequéncias disso, tais como absenteismo, rotatividade, baixo desempenho e
produtividade (SCHERMERRHORN JR; HUNT; OSBORN, 1999; ROBBINS, 2006).
Dessa forma pode-se inferir que quando os colaboradores de uma organizacédo néo
estdo satisfeitos eles tendem querer modificar essa situacdo. De acordo com
Martinez e Paraguay (2003), esses sao efeitos comportamentais e podem tender a
varias acbes que sdo respostas a emocdes ruins que causam a insatisfacdo no

trabalho.

Auséncia no trabalho ou absenteismo pode apresentar-se como uma das
consequéncias de funcionario insatisfeitos com o trabalho, pois quando a satisfacédo
com o trabalho é alta os colaboradores tendem a faltar menos e néo faltam por
motivos sem explicacdo (SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN, 1999). Porém, é
possivel que, mesmo funcionarios satisfeitos possam a faltar por algum motivo, tais
como a auséncia de supervisdo ou cobranca por parte dos chefes, ou mesmo pela
facilidade de conseguir atestado médico e querer emendar um fim de semana

(ROBBINS, 2006). Vale ressaltar que a auséncia pode ser também psicolégica, dado
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que o funcionério insatisfeito pode estar desinteressado do trabalho que realiza
(HENNE; LOCKE, 1985; LOCKE, 1976 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Outro problema bastante comum para as organizacdes é a rotatividade dos
empregados. Quando os trabalhadores estdo mais satisfeitos com o seu trabalho ha
uma tendéncia para que eles ndo pecam demissdo ou procurem outro trabalho
(SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN, 1999). Conforme observado por Robbins
(2006), funcionarios com alto desempenho podem receber muitas outras
oportunidades de emprego e se a organizacdo que ele trabalha nao tiver a
capacidade de reté-lo, oferecendo melhores condi¢Bes salariais e outros beneficios,

a empresa pode perde-lo.

Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn, (1999) apresentam trés pontos de vista com
relacdo ao desempenho de funcionarios relacionado com a satisfacdo. A primeira
alternativa é de que a satisfacdo causa o desempenho, pois, segundo essa
afirmacgéo para melhorar o desempenho no ambiente de trabalho € preciso tornar os
funcionarios mais felizes. A segunda alternativa é a de que o desempenho causa a
satisfacdo, ou seja, as pessoas irdo se sentir melhor no seu trabalho se estiverem
tendo um bom desempenho nas suas atividades. Outra abordagem € considerar que
ambos, tanto satisfacdo, quanto desempenho sdo melhorados pela recompensa, ou
seja, se 0 que a pessoa realiza for proporcional ao tamanho da recompensa que ela

recebe, entéo ela obtera altos niveis tanto de satisfacdo quanto de desempenho.

A guestdo da recompensa esta relacionada com a justica organizacional. Para
Robbins (2006), se o funcionario nao for tratado com justica pela chefia, pela forma
como procede a organizacdo ou pela politica de remuneracdo adotada pela
empresa, ele se sentira injusticado, o que podera reduzir o seu nivel de satisfacao.
Para Robbins (2006), a satisfacdo esta diretamente ligada a cidadania
organizacional, dado que, se o colaborador perceber que esta sendo tratado com
justica e equidade na empresa ele estara mais propenso a falar bem da organizacéo

da qual ele faz parte.

Em suma, € possivel verificar que a satisfacdo no trabalho exerce consideravel
influéncia sobre o trabalhador, e com isso se observa que se funcionarios estiverem

insatisfeitos ndo apenas a organizacdao pode sofrer as consequéncias disso, como
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também o proprio funcionario estara sujeito a problemas de saude e seu
comportamento serd capaz de prejudicar o ambiente organizacional (MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003).

2.2 Motivacgao

A definicho de motivacdo apresentou dificuldade semelhante a que ha com a
definicdo de satisfacdo, ou seja, existem muitos estudos a respeito do assunto,
porém, muitos grupos adotaram enfoques diferentes sobre esse mesmo tema, além
disso, a dificuldade esta, ndo apenas em conceituar motivacdo no trabalho, como
também encontrar mecanismos capazes de o medir e avaliar essa variavel (KLEIN;
MASCARENHAS, 2016). Em consequéncia disso, ao estudar o comportamento
motivacional dos individuos, cada pesquisador escolhe a sua prépria compreensao
(BERGAMINI, 1990).

Conforme observado por Siqueira (2008), outra limitacdo para o desenvolvimento de
instrumentos de medicdo de motivacdo é o fato de muitos deles precisarem ser
adaptados e traduzidos, o que pode criar algum viés. E de suma importancia
observar que mesmo que haja muitos estudos, cada um com um enfoque diferente
dos demais, ndo significa, necessariamente, que algum esteja errado, iSso apenas
mostra 0 quanto o assunto merece a atencdo de pesquisadores devido a sua
complexidade e multiplicidade de abordagens (BERGAMINI, 1990).

Dado o exposto por Nakamura et al., (2005), originalmente, a palavra motivacao vem
do latim “motivus” e significava alguma coisa movel, ou relativo ao movimento. Pode-
se observar entdo a palavra motivacdo esta intimamente ligada ao significado de
movimento e quando relacionada a acdo das pessoas, ou 0 que as faz querer agir,
mostra uma relacdo com aquilo que faz os individuos buscarem por novos
horizontes ou novas conquistas. Esta relacionado aquilo que alimenta o animo das
pessoas no esforco de conseguir conquistar seus objetivos (NAKAMURA et al.,
2005). Na mesma linha de pensamento, Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn, (1999, p.
86), afirmam que “a motivacdo se refere as forcas dentro de uma pessoa
responsaveis pelo nivel, dire¢cao e persisténcia do esfor¢o dispendido no trabalho”.
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De maneira semelhante, Robbins (2006, p. 132) conceitua motivagdo como “o
processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta”. O Quadro 2 apresenta diversos

conceitos a respeito de motivagao.

Autor Conceito

Maslow (1954, apud ROBBINS, 2006, p. 133) A motivacdo surge com o atendimento a cinco
niveis de hierarquizados de necessidades, a
saber: fisiologicas, segurancga, social, estima,
autorrealizacéo.

Herzberg (1959, apud ROBBINS, 2006, p. 135) | A motivacdo no trabalho é resultado de fatores
intrinsecos  (ou  motivacionais), ou seja:
oportunidades de crescimento, reconhecimento,
realizacdo e nivel de responsabilidade das
atividades.

McGregor (1960, apud ROBBINS, 2006, p. 133) | A motivagdo dos individuos na organizacao
depende de um conjunto de premissas capazes
de moldar seu comportamento, podendo ser a
Teoria X e a Teoria Y, conforme apresentado
neste capitulo.

McCleland (1961, apud SCHERMERHORN JR.; | As pessoas sdo motivadas por trés
HUNT; OSBORN, 1999, p. 88) necessidades basicas que podem ser adquiridas:
realizacdo, associacdo e poder. As pessoas
estardo mais motivadas quando o trabalho delas
proporcionar as condicbes de sanar as
necessidades que consideram mais importante.

Vroom (1964, apud ROBBINS, 2006, p. 148) A motivacdo depende do quanto o individuo
esperar receber de resultado e do quanto esse
resultado é importante para essa pessoa.

Adams (1965, apud ROBBINS, 2006, p. 147) A motivacdo surge de uma percepcao de esforco
resultado de um funciondrio em comparacao
com outro que realiza as mesmas atividades.
Quando a percepgdo € negativa a motivacao
tende a criar uma acéo corretora.

Locke (1968, apud ROBBINS, 2006, p. 141) A motivacdo depende do quanto uma pessoa
luta para conseguir alcancar um objetivo.
Objetivos com maior grau de dificuldade, quando
sdo aceitos pelas pessoas, aumentam a
motivagdo, ao passo que objetivos muito faceis
diminuem a motivacao.

Quadro 2: Conceitos de Motivacdo no Trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor
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Autor

Alderfer (1969, apud SCHERMERHORN JR.;
HUNT; OSBORN, 1999, p. 87)

Conceito
A motivacdo € influenciada por trés
necessidades basicas: existenciais,

relacionamentos e crescimento. A frustracdo ou
impedimento de satisfazer uma dessas
necessidades pode gerar motivacdo para
satisfazer outra.

DECI (1975, apud ROBBINS, 2006, p. 140)

A motivagdo intrinseca pode ser afetada por
fatores externos, ou seja, atribuir recompensas a
um funcionario para a realizagdo de uma tarefa
que considere importante ira resultar em
diminuicdo da motivagdo para a realizagdo da
mesma.

Steuer (1989, apud MARTINEZ; PARAGUAY,
2003)

Tensdo gerada por caréncia das necessidades
individuais

Pérez-Ramos (1990, p. 127)

“Motivagao é representado por um processo de
tomada de decisbes que, na situacdo de
trabalho, leva os individuos a executarem suas
tarefas e a desempenharem suas atribuices na
medida de suas melhores capacidades e
esforgcos”.

Bergamini (1997, p. 25)

Inclinacdo para uma agdo ocasionada por uma
necessidade humana.

Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn, (1999, p. 86)

“A motivagao se refere as forcas dentro de uma
pessoa responsaveis pelo nivel, direcdo e
persisténcia do esforgo dispendido no trabalho”

Nakamura et al., (2005, p. 21)

Relacionado ao significado de movimento e
guando relacionada a acdo das pessoas, ou 0
gue as faz querer agir, mostra uma relacdo com
aquilo que faz os individuos buscarem por novos
horizontes ou novas conquistas.

Robbins (2006, p. 132)

‘O processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para 0 alcance de uma determinada
meta”.

Siqueira (2008, p. 215)

E algo relacionado com o significado do trabalho
para o individuo, construido de maneira
intrinseca e subjetiva, variando de pessoa para
pessoa de acordo com as experiencias de vida.

Quadro 2: Conceitos de Motivacao no Trabalho (Conclusé&o)

Fonte: Elaborado pelo autor

Inicialmente,

acreditava-se que o0s administradores poderiam motivar

Seus

subordinados através de politicas punitivas que geravam o medo, essas puni¢ées

poderiam ter um carater ndo apenas psicolégico, como também financeiro, e em

casos mais extremos poderia ser também punicao fisica (BERGAMINI, 1997). Esse

enfoque a respeito de motivacéo tinha como principio que a motivacado poderia ser

gerada por recompensa ou punicdo. Significa dizer que os funcionarios que

desempenhassem bem suas atividades seriam recompensados e da mesma

maneira, 0s que nao respondessem ao trabalho da maneira que se espera seriam
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punidos. E importante ressaltar que se acreditava que a remuneragédo era a Unica
recompensa capaz de motivar um individuo no seu ambiente de trabalho, ou seja, 0
guanto ele vai ganhar para desempenhar suas funcdes no trabalho (BERGAMINI,
1997).

Para Bergamini (1997), o desenvolvimento das organiza¢gées proporcionado pela
industrializag@o pressionou as empresas a aumentarem significativamente o seu
nivel de producdo, e a forma que elas encontraram de obter esse alto nivel de
producdo foi a exploracdo dos funcionarios. Com o tempo os trabalhadores
perceberam que eles estariam prejudicando sua saude se estivessem apenas
objetivando produzir cada vez mais para obter aumento de remuneracdo, dessa
forma passaram a priorizar outros aspectos além do financeiro. Como resultado os
gestores observaram que as politicas punitivas relacionadas a remuneracdo eram
insuficientes para motivar os funcionarios, visto que aumentar salario por

produtividade n&o era incentivo e sim um direito do trabalhador.

A motivacdo entdo esta relacionada com varias questbes que envolvem as
necessidades sociais, esses fatores sdo complexos e estdo em constante relacao,
sendo que a maneira que esses elementos se relacionam depende muito do que o
individuo considera importante para ele mesmo (BERGAMINI, 1997). Significa dizer
que existe uma questdo de individualidade na motivagcdo de um trabalhador no
desempenho de suas atribuicdes no ambiente de trabalho, dado que, se ele realiza
atividades que considera importante, isso podera influenciar positivamente em sua
motivacdo (BERGAMINI, 1997).

Conforme exposto, 0 quanto uma pessoa se esforgca para conquistar seus objetivos
depende do quanto ela esta motivada para isso, essa motivacdo esta relacionada
com o significado do trabalho para o individuo, e a construcdo desse significado é
algo intrinseco, ou seja, ocorre de forma subjetiva e varia de pessoa para pessoa de
acordo com suas experiéncias vividas e a forma como ele se inseriu na sociedade
(SIQUEIRA, 2008). Esse pensamento é favoravel ao que Robbins (2006) concebe a
respeito de motivagéo, dado que ele acredita se tratar de algo obtido do resultado de

interacOes dos individuos com as situacdes em que ele € exposto.
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Bergamini (1990) atenta para o fato de que as razées que motivam as pessoas
variam de individuo para individuo, ou seja, a autora observa que existe uma grande
diversidade de interesses que influenciam as acdes do ser humano na busca de
seus objetivos. Além disso, conforme observado por Robbins (2006) além da
motivagao variar entre varios individuos expostos a mesma situacao, ela também é
uma variavel que muda em um mesmo individuo conforme muda a circunstancia, ou
seja, uma pessoa fortemente motivada em uma situacdo podera deixar de estar

motivada em outro contexto.

A diversidade de interesses estd diretamente ligada as experiéncias de vida que
cada um carrega consigo mesmo, € algo intimamente relacionada as suas crencgas e
valores adquiridos ao longo de toda as etapas de sua vida (BERGAMINI, 1990).
Esses valores que cada um carrega consigo mesmo criam necessidades que
precisam ser sanadas, a motivacdo entdo surge como a tensao gerada por essas
caréncias e, ao passo que as necessidades sao satisfeitas o individuo se sente cada
vez mais motivado (STEUER, 1989, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Conforme exposto por Pérez-Ramos (1990, p. 127) “motivacao é representado por
um processo de tomada de decisGes que, na situacdo de trabalho, leva os individuos
a executarem suas tarefas e a desempenharem suas atribuicdes na medida de suas
melhores capacidades e esfor¢os”. A partir disso pode-se observar que os fatores
gue motivam o individuo contribuem para que ele continue empenhado o melhor de
si nas atividades que lhes séo propostas até a consecucao dos objetivos propostos
(ROBBINS, 2006). Sempre que uma caréncia é satisfeita, outra surge e assim a
conduta do individuo é modificada para a obtencdo dessa nova necessidade, e esse
processo € o que o mantem motivado (BERGAMINI, 1990).

Mesmo que a motivacdo seja considerada pelo seu carater intrinseco ela ndo é um
traco da personalidade de um individuo, ou seja, ndo € algo que uma pessoa pode
ter em si e quem nao tiver ndo pode ter (ROBBINS, 2006). Ao considerar a
motivacdo de forma intrinseca acredita-se que somente a propria pessoa é a fonte
de origem de sua motivagao, ou seja, ndo se pode aprender a motivar uma pessoa
(BERGAMINI, 1990). Outra concepcdo € acreditar que a motivacdo depende de
fatores externos a pessoa, ou seja, fatores extrinsecos, que podem ser

representados por condi¢cdes que independem da vontade individual do funcionério,
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por estar inserido em um contexto ele podera estar sujeito a vontades de superiores
(BERGAMINI, 1990).

E importante enfatizar que existe uma diferenca daquilo que motiva uma pessoa e o
gue move as ac¢des de um individuo, conforme exposto por Bergamini (1990). Para
essa autora o movimento € o resultado de estimulos externos e tém como principio a
guestdo da recompensa ou puni¢cdo, sendo que em caso de daquela, a pessoa
tende a aumentar suas atitudes para continuar sendo recompensada, porém,
guando ela deixa de ser recompensada ela tende a voltar para a situacao inicial e o
movimento cessa (BERGAMINI, 1990). Pelo fato de muitos estudiosos confundirem
motivagdo com movimento, gestores costumam acreditar que € possivel aumentar a
motivacdo de seus funcionarios através de recompensas e promocdes (BERGAMINI,
2002).

O movimento é causado por fatores extrinsecos e ndo necessariamente geram a
satisfagcdo (BERGAMINI, 2002), eles apenas inibem as condi¢gbes que podem gerar
insatisfacdo nos empregados no ambiente de trabalho (MAXIMIANO, 2004). Ja a
motivacdo é resultado de fatores intrinsecos, dentro do proéprio individuo, formada
por impulsdes interiores, valores, crencas e experiéncias pessoais (BERGAMINI,
2002), o que significa que nao se pode fazer generaliza¢cfes, e ela possui um carater
emotivo, individual e psicossocial, dado que esta fortemente atrelada a fatores
inconscientes da pessoa, ou seja, forcas propulsoras internalizadas por um individuo

em suas experiéncias de vida (BERGAMINI, 1990).

Sendo assim, visto que as pessoas ndo sdo motivadas por outras, e cada uma
possui um conjunto de talentos latentes que precisam ser desenvolvidos e
transformados em acbes, cabe aos administradores criarem as condicdes
necessarias para que 0s seus subordinados desenvolvam suas competéncias.
Dessa forma criam-se condi¢cdes que irdo motivar os colaboradores a trabalhar
conforme as orienta¢des da organizagéo, criando sinergia (BERGAMINI, 1997).

Conforme o exposto, muitos estudos a respeito de motivacédo foram desenvolvidos
na tentativa de criar mecanismos que pudessem medir ou até mesmo possibilitar a
criagdo de politicas que propiciem o aumento do nivel de motivagéo dos funcionarios

de uma organizacdo. A seguir serdo mostradas algumas das principais teorias de
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motivagdo que norteiam as pesquisas motivacionais, tais como, a Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria X e a Teoria Y de McGregor, a
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a Teoria ERG de Aldefer, a Teoria das
Necessidades de McCleland, a Teoria da Avaliacdo Cognitiva atribuida a Edward L.
Deci, a Teoria da Fixacdo por Objetivos proposta por Edwin Locke, a Teoria da
Equidade de J. Stacy Adams e a Teoria da Expectativa de Victor Vroom.

Para a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow a motivacdo do ser
humano é composta por cinco categorias, a saber: fisiolégicas, seguranca, social,
estima e autorrealizacdo, sendo que as fisiolégicas sdo as primeiras e
autorrealizacdo a ultima. Hierarquizar as necessidades significa que para se chegar
a préxima categoria, deve-se ter a anterior conquistada. A primeira categoria, a
fisiol6gica, consiste nas necessidades do corpo humano, depois que ela for suprida
o ser humano precisa de seguranca contra os danos fisicos e emocionais.
Conguistada essa segunda etapa, a pessoa busca ser aceita em algum grupo, essa
€ uma necessidade de relacionamento. Posteriormente, quando conseguir ser aceito
em algum grupo o individuo precisa ter autoestima elevada, ou seja, precisa ter
amor proprio e respeito dos outros. Sanada essa necessidade, o individuo busca
sua autorrealizacdo, o que significa dizer que ele se tornou tudo aquilo que ele é
capaz de ser. Maslow descreve essas necessidades como uma piramide, em que as
necessidades fisioldgicas sdo a base e as necessidades de auto realizacdo formam
o topo (ROBBINS, 2006).

A teoria de McGregor divide os seres humanos em duas categorias baseadas na
forma como eles se comportam no ambiente de trabalho, a saber, Teoria X e Teoria
Y, a primeira com enfoque negativo e outra positivo. A Teoria X tém uma visdo ruim
guanto as atitudes das pessoas no trabalho, pois para eles os funcionarios sao
preguicosos e tentardo fazer o menor esforco possivel para realizar o trabalho, por
esse motivo precisam ser controlados, coagidos ou até mesmo ameacados para que
possam desempenhar suas atribuicbes, sdo pessoas que ndo gostam de assumir
responsabilidades e preferem trabalhos que lhe oferecam seguranca. A Teoria Y
trata das pessoas que gostam de trabalhar e assumem isso de maneira natural, pois
para elas pode ser parte da diversdo do dia-a-dia, séo trabalhadores que preferem

autonomia e buscam o melhor resultado do seu trabalho com comprometimento,
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elas gostam de responsabilidade e de assumir certos riscos que Ihe proporcionem
algum ganho (ROBBINS, 2006).

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg afirma que o individuo é influenciado no
ambiente de trabalho por questdes relacionadas em duas dimensfes que Sao 0S
fatores intrinsecos e os extrinsecos. Os fatores intrinsecos sdo fatores motivacionais
e correspondem aquilo que o funcionério julga de importancia para si mesmo, tais
como oportunidades de crescimentos pessoal, ser reconhecido pelo trabalho que
realiza, o quanto assume de responsabilidade e realizacdo pessoal. Os fatores
extrinsecos sdo denominados como fatores de higiene ou ambientais, como a forma
em que ocorre a supervisao, a remuneracéo oferecida pela empresa, as condi¢cdes
ambientais e fisicas da organizacdo, e seguranca. Herzberg afirma que fatores
extrinsecos ndo garantem que o funciondrio esteja motivado, pois eles apenas
minimizam a possibilidade de o funcionario ficar insatisfeito. Para motivar o
funcionario deve-se focar nos fatores intrinsecos, conhecidos, também, como fatores
motivacionais, pois apenas eles podem influenciar a motivacdo dos individuos
(ROBBINS, 2006).

Clayton Alderfer desenvolveu a Teoria ERG — existence, relatedness and growth -
gue teve como base os estudos das necessidades demonstrados por Maslow e
afirma existir trés grupos de necessidades especiais — existéncia, relacionamento e
crescimento. O grupo da existéncia € composto pelas necessidades fisioldgicas e de
seguranca, pois compde as necessidades basicas de existéncia de um individuo. O
grupo relacionamento é caracterizado pelo desejo de status e necessidade de se
relacionar com outros individuos. O grupo de crescimento é composto estima e auto
realizacdo, pois tem a ver com o desenvolvimento pessoal de um individuo. A Teoria
ERG, diferentemente da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow né&o
considera que esses grupos sdo hierarquicos e a satisfacdo de um dependa da
satisfacdo prévia de outro, pois para ele a supressdo de um grupo de necessidades
pode aumentar o desejo de uma pessoa por outro grupo de necessidades, isso é 0

gue se chama frustracao-regressao (ROBBINS, 2006).

e

Ja a Teoria das Necessidades de McCleland é dividida em trés categorias:
necessidade de realizacdo, necessidade de poder e necessidade de associacédo. A

primeira diz respeito a uma luta por sucesso, em que o individuo busca atingir os
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padroes estabelecidos como o0s de exceléncia. A segunda categoria de
necessidades esta relacionada a capacidade de ser influente sobre os demais, ou
seja, fazer com que os outros se comportem de uma maneira que eles ndo fariam
em ocasides normais. A terceira consiste na necessidade de se relacionar em
sociedade e criar lagos afetivos. Pessoas que enfatizam as necessidades de
realizagdo costumam buscar 0 sucesso incessantemente e procuram desafios, em
consequéncia disso é que as tarefas ndo podem ser muito faceis, por nao
apresentar desafios, e também ndo pode ser muito dificil, pois se a pessoa sente
que € algo muito além das suas capacidades ela ndo estard motivada. Pessoas com
necessidades de poder querem obter status e tém muita preocupacdo com prestigio
e 0 quanto esta exercendo influéncia sobre os demais. Por ultimo, pessoas com
necessidade de associagéo evitam situacdes de conflitos e tentam estabelecer-se no
trabalho através de relacbes amigaveis em que haja compreensdo mutua
(ROBBINS, 2006).

Segundo Robbins (2006), a Teoria da Avaliacdo Cognitiva de Edward L. Deci propde
gue a motivacdo advinda de fatores intrinsecos ao individuo pode ser reduzida se
forem introduzidas recompensas externas. Significa dizer que quando o individuo
recebe algum tipo de recompensa por fazer algo que ele gosta, ou que ele se sente
bem fazendo, o seu prazer ou satisfacdo para realizar aquela tarefa ira diminuir. A
teoria explica que quando as pessoas gostam de realizar determinadas atividades
elas se sentem que estdo no controle da situacdo e a partir do momento que
comecam a receber recompensas externas para realizar essas atividades, o fator
motivacional intrinseco é reprimido e reduz a motivacéo para realizar a tarefa. Essa
teoria tem maior validade para as atividades em nivel intermediario das
organizacdes, visto que ndo sdo muito desagradaveis e nem S80 muito

interessantes.

A Teoria da Fixacdo de Objetivos proposta por Locke (1976) parte do pressuposto
gue as pessoas, no desempenho de suas atividades no ambiente de trabalho,
obterdo melhores resultados quando elas tragam metas para serem cumpridas. Ou
seja, as pessoas que adotam objetivos para realizar seus trabalhos conseguem
obter um melhor resultado do que aqueles que ndo o fazem. Essa teoria afirma
também que o nivel de motivagéo ira depender da complexidade e dificuldade que

0s objetivos proporcionam ao individuo, dado que objetivos com um grau de
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dificuldade maior demandardo mais esforco e por isso ele estara mais motivado.
Objetivos estabelecidos pelo préprio individuo sdo mais suscetiveis de aumentar a
motivacdo do que os impostos pelos chefes. Para que a motivacdo realmente seja
efetivada sdo necessarios os requisitos de comprometimento com o objetivo, auto
eficAcia adequada, caracteristicas da tarefa e cultura nacional condizentes com a
realidade do individuo, além disso é preciso que se tenha um feedback das tarefas
ja realizadas para que seja verificado se os objetivos foram alcancados (ROBBINS,
2006).

A Teoria da Equidade atribuida a J. Stacy Adams trata do sentimento de justica
percebida pelo funcionario, pois a todo momento os trabalhadores fazem
comparacao entre aquilo que eles empenham para o desempenho de suas
atribuicbes - esforco, experiéncia, competéncia e capacitacdo — e o0 que eles
recebem em troca disso — a remuneracdo, beneficios, reconhecimento. Se ele
perceber que o que ele recebe condiz com o esforco realizado ele se sentira
motivado. Essa teoria também aborda a questédo da justica sentida perante os pares,
ou seja, a motivacdo ndo esta apenas relacionada com o sentimento de justica com
o préprio individuo, mas também na comparacao que ele faz dos pares. Ele compara
0 que recebe com o que outros colegas recebem da organizagédo, ou seja, se a
remuneracao, beneficios e reconhecimento de seus pares também condiz com o
esforco, experiéncia e competéncia empenhados no ambiente de trabalho. O
sentimento de equidade €é mais percebido quando o funcionario se vé em
desvantagem, dado que as pesquisas mostraram que se o funcionario percebe
receber mais do que o esperado, e mais do que seus colegas que realizam as
mesmas atividades, isso ndo terd muita influéncia e sua motivacdo (ROBBINS,
2006).

Por fim, a Teoria da Expectativa, desenvolvida por Victor Vroom, afirma que o nivel
de motivacdo para desempenhar determinada atividade depende do quanto a
pessoa acredita que essa tarefa lhe trara os resultados esperados. Essa teoria
expde uma relacdo causal, isso é, o funcionario ira se esforcar, dando o melhor de
si, na situacdo em que ele acredita que resultara em uma boa avaliacdo de
desempenho. Com uma avaliacdo de desempenho alta o funcionario ira obter
algumas recompensas da organizacdo e essas recompensas lhe proporcionardo o

atendimento de metas pessoais. Dependendo de qual seja o enfoque da avaliagao
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de desempenho de uma organizacdo, pode ser que o individuo ndo se preocupe
tanto em se esforcar, ou se ele acreditar que sua avaliacdo serd baixa, independente
do que faca, ele estara desmotivado e ndo ira dar o melhor de si. Essa teoria
pressupde que os fatores que motivam as pessoas variam bastante e por iSso hao
se pode criar principios universais para explicar a motivacdo. Essa teoria é mais
vélida quando os funcionarios conseguem perceber essa relacdo que existe entre o
seu desempenho e a recompensa (ROBBINS, 2006). Além do mais, essa teoria ndo
considera um Unico cenario para a motivacao, ela faz varios, sempre associando 0s
resultados com as recompensas oferecidas e como essas podem influenciar nos

resultados do trabalho (SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN, 1999).

Este trabalho adota como base a Teoria da Expectativa, pelo fato dela ser uma das
explicacbes mais recentes, amplas e aceitas a respeito dos fatores que podem
exercer influéncia na motivagdo dos individuos em uma organizacdo (ROBBINS,
2006). Essa escolha se deve também ao fato de que essa teoria afirma ser
necessario escolher os funcionarios que se adequam aos objetivos organizacionais,
Ou seja, pessoas com metas pessoais e habilidades condizentes ao que a empresa
pode Ihe oferecer. Sendo assim, poderdo se esforcar mais para alcancar bons
resultados que Ihe proporcionem suas conquistas pessoais (SCHERMERHORN JR.;
HUNT; OSBORN, 1999).

2.3 Satisfacdo e motivacao

Muito se discute a respeito da relacdo que existe entre satisfacdo e motivacéo. Por
um lado, a motivacdo é conceituada como uma atitude dentro de um individuo, que
determina o0 que ele acha importante para si e que ird influenciar o quanto ele
dispendera de esforco para alcancar determinados objetivos (SCHERMERHORN
JR.; HUNT; OSBORN, 1999), ja a satisfacdo € conceituada como uma atitude com
tudo o que tem relacdo com o ambiente de trabalho da pessoa, ou seja, hdo é uma
atitude intrinseca (ROBBINS, 2006).

Uma das teorias que associam a satisfacdo e a motivagéo é a teoria dos dois fatores

de Herzberg. Para ele havia os fatores de higiene, extrinsecos, que dizem respeito
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ao ambiente de trabalho, tais como as politicas adotadas pela organizacéo, a
maneira como ocorre a supervisdo pelos superiores, o salario etc., que nao
garantiam que o individuo aumentasse seu nivel de satisfacdo no trabalho, apenas
garantia que eles nao iriam ficar mais insatisfeitos (SCHERMERHORN JR.; HUNT,;
OSBORN, 1999). Os outros fatores correspondem aos fatores motivacionais,
intrinsecos, esses sim sdo capazes de aumentar o nivel de satisfagcdo dos
colaboradores de uma organizacao, dizem respeito ao reconhecimento, o quanto a
atividade desempenhada € considerada importante pelo funcionario e o quanto ele
se sente realizado no trabalho (SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN, 1999).

Pedro e Peixoto (2006) afirmam haver grande interesse em estudar a satisfacdo dos
colaboradores de uma organizacdo no ambiente de trabalho, pois essa é uma
variavel que esta relacionada com a motivacdo, além de outras variaveis. Sendo
assim, a falta de motivacdo poderia implicar em outros problemas, tais como
absenteismo, estresse e esgotamento profissional, contribuindo para a insatisfacéo
dos trabalhadores. Alves, Azevedo e Goncalves (2014) vao ao encontro das
afirmacdes de Pedro e Peixoto (2006), pois para eles a decisdo de permanecer em
uma profissdo — no caso em estudo, a de docentes — é influenciada tanto pela
satisfacdo quanto pela motivagao.

Klein e Mascarenhas (2016) encontraram resultados que sugerem existir influéncia
tanto de fatores intrinsecos quanto extrinsecos sobre os individuos no ambiente de
trabalho, porém, os efeitos dessa influéncia variam conforme a dimensao analisada.
Os resultados indicam que a evasao estéa relacionada com os fatores extrinsecos da
motivagao, ligados por exemplo, a remuneragdo, ao passo que a satisfacdo esta
relacionada, ndo apenas a esses fatores, mas também aos fatores intrinsecos, tais

como a natureza do trabalho.

Klein e Mascarenhas (2016) mostram que, partindo da teoria de Herzberg, os
administradores tém dois grandes desafios, a saber: reduzir fontes de insatisfacéo e
criar condi¢cdes para aumentar o significado do trabalho para os funcionérios. Dessa
forma, se o gestor associar metas, esfor¢co, desempenho e recompensas o
funcionario podera se sentir realizado ao buscar aumentar seu desempenho para
alcancar a meta estabelecida, dependendo do esforco dispendido e das

recompensas que isso lhe trard. Sob esse enfoque, a combinacdo correta dos
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fatores intrinsecos e extrinsecos no trabalho do funcionario podera ser fonte de
satisfagéo.

Em uma abordagem macro, acredita-se que as organiza¢cdes com funcionarios mais
felizes costumam ser mais produtivas, ou seja, as organizacfes que possuem em
seu quadro de funcionarios, pessoas com alto nivel de satisfacdo possuem um maior
nivel de produtividade (ROBBINS, 2006). Porém, em uma abordagem micro,
considerando-se cada caso individualmente, verifica-se que ocorre 0 oposto, ou
seja, o grande nivel de produtividade individual € que possibilita um maior nivel de
satisfacdo (ROBBINS, 2006).

Outra maneira de se associar a satisfacdo com motivacdo é exposta na teoria de
Vromm, pois acredita-se que desempenho e satisfacdo séo interdependentes e
guando o ambiente de trabalho adora um sistema de recompensas condizentes com
o nivel de esfor¢co despendido pelo funcionario e reconhecimento pelas atividades
desempenhadas, isso poderda aumentar o nivel de motivacdo do funcionario. Com o
nivel de motivacdo elevado, o funcionario sentird que suas necessidades estdo
sendo supridas e dessa forma ird se dedicar mais para obter desempenhos em alto
nivel. Com o desempenho elevado o colaborador tera maiores chances de obter
suas recompensas, tanto de remuneracdo e condicbes de trabalho, quando
intrinsecas, de reconhecimento pelo bom trabalho desempenhado. Quando ele obter
as recompensas pelo trabalho feito, ele sentird que suas necessidades estéo
satisfeitas, o que elevara o seu nivel de satisfacdo (SCHERMERHORN JR.; HUNT;
OSBORN, 1999).

Tendo em vista o que foi exposto, 0 presente estudo ird abordar se existe alguma
correlagcdo entre o nivel de satisfacdo e de motivacdo dos trabalhadores da
Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia, Construcdes e Ferrovias S/A,
visto que € de suma importancia saber quais sédo os fatores que mais afetam a vida
desses colaboradores, posto que o baixo nivel de ambos fatores pode estar
relacionado a alguns problemas psicoldgicos e fisicos, observados nos funcionarios.
Klein e Mascarenhas (2016) mostraram que os fatores intrinsecos, tais como a
relevancia das atividades desempenhadas e a importancia das atividades para a
sociedade, exercem bastante influencia na satisfacdo de funcionarios da iniciativa

publica, assim como fatores extrinsecos, tais como remuneracao.
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Se for verificado que existe alguma correlacdo existente entre ambos, o estudo
podera servir de base para que futuras pesquisas sejam elaboradas afim de
desenvolver mecanismos que permitam medir essas duas variaveis e na criacédo de
ferramentas que auxiliem na implementacdo de politicas de gestdo de recursos
humanos que tenham como objetivo buscar a melhoria da produtividade através de

maiores indices de satisfacdo e motivacdo de seus funcionérios.



29

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesse presente estudo foi realizada uma pesquisa com a finalidade de identificar,
empiricamente, se ha relacdo entre a satisfacdo e a motivacdo no trabalho dos
trabalhadores da Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia, Construcdes
e Ferrovias S.A. Para a consecucdo do objetivo proposto, foi aplicado um
questionario junto aos colaboradores dessa Superintendéncia. Sendo assim, esse
capitulo ser4 dedicado a descrever o método utilizado para a realizagdo da

pesquisa, e 0s procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A pesquisa realizada, segundo Vergara (2000, p. 47), é do tipo descritiva, visto que
esse tipo de pesquisa “expbe caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fendbmeno”. Esse conceito corrobora com Gil (2002, p. 42), pois para
ele “a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o0
estabelecimento de relagbes entre variaveis”. A pesquisa realizada néo teve como
foco explicar os fatores que melhoram a satisfacdo e a motivagéo dos trabalhadores,
ou seja, ela ndo tem como objetivo identificar as causas, mas podera servir de base

para que se desenvolva ferramentas que possibilitem tal explicacao.

A pesquisa pode ser classificada, também segundo Vergara (2000, p. 48), quanto
aos meios, como pesquisa de campo, pois essa classificagdo engloba “entrevistas,
aplicacdo de questionarios, testes e observagao participante ou nédo”. Essa € a
classificacdo da pesquisa realizada, pois ela foi aplicada através de questiondrios
junto aos trabalhadores da Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia,
Construcbes e Ferrovias S/A de forma presencial e em um recorte de tempo
transversal, ou seja, leva-se em consideragao as respostas apenas naquele dado

momento em que a pesquisa foi feita.
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Segundo a abordagem, a pesquisa é quantitativa, dado que esse tipo de pesquisa,
de acordo com Fonseca (2002), é capaz de gerar resultados que podem ser
quantificados. Para esse autor se as amostras obtidas forem consideradas
representativas da populacdo a ser estudada, seus resultados podem ser tomados
como um retrato real de toda a populagdo da pesquisa. Tendo em vista que a
pesquisa foi realizada com toda a populacdo da area em estudo, os dados brutos
foram colhidos para identificar, empiricamente, se ha relacdo entre a satisfacdo e a
motivacdo no trabalho dos trabalhadores da Superintendéncia Financeira da VALEC:

Engenharia, Construcdes e Ferrovias S.A.

Foi estudado um unico caso, que é o da Superintendéncia Financeira da VALEC:
Engenharia, Construcdes e Ferrovias S/A, onde aplicou-se duas escalas, uma sobre
satisfacdo e outra sobre motivacao, afim de se identificar o grau de ambas variaveis
e quantificar o quanto cada funcionario esté satisfeito e motivado. Vale ressaltar que
esta pesquisa ndo tem como objetivo generalizar o resultado obtido para todas as

organizacdes e nem para todas as Superintendéncias da empresa estudada.

3.2 Caracterizacao da empresa

A VALEC: Engenharia, Construcfes e Ferrovias S/A é uma empresa publica, sob a
forma de sociedade por a¢bes, vinculada ao Ministério dos Transportes, nos termos
previsto da Lei n® 11.772, de setembro de 2008. Est4 presente em sete cidades
brasileiras sendo a sede em Brasilia, DF. Apresenta como fung¢do social a

construcdo e exploracdo de infraestrutura ferroviaria.

Atualmente, a VALEC é formada pela presidéncia, assessorada por um conselho
administrativo e um conselho fiscal, possui quatro assessorias — de comunicacao,
especial, juridica e de controle. Além disso, ha quatro diretorias, a saber, de

engenharia, de planejamento, de administracdo e finangas e de operagdes.

A missdo institucional da VALEC é dotar o pais de infraestrutura ferroviaria,
contribuindo para o desenvolvimento sustentavel e para a integracdo nacional. Sua

visdo é atuar e ser reconhecida como empresa de exceléncia na construgdo e na
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by

gestdo das concessdes outorgadas a prépria VALEC. Dentre seus valores
institucionais encontram-se a ética, transparéncia, seguranca, exceléncia técnica,

credibilidade, responsabilidade socioambiental e a integridade.

A Superintendéncia Financeira possui 64 colaboradores, entre assistentes
administrativos, analistas, estagiarios, tanto de nivel médio, quanto de nivel superior,
além de 3 gerentes e 1 Superintendente. Essa area é o foco da pesquisa realizada,
ela é vinculada a Diretoria de Administracdo e Financas, e cabe a ela toda a
execucdo financeira e orcamentaria da empresa, tem a responsabilidade de
acompanhar a liberacdo dos recursos financeiros de todas as fontes, a fim de avaliar
a disponibilidade orcamentaria e financeiras da VALEC, elaborar a programacéao
orcamentaria e financeira da organizacdo, coordenar e promover as solicitacdes e

acompanhamento de créditos orcamentarios junto ao Governo Federal.

3.3 Populacédo e amostra

A pesquisa foi realizada junto aos trabalhadores da Superintendéncia Financeira da
VALEC: Engenharia, Construgdes e Ferrovias S/A, onde trabalham atualmente, 64
colaboradores, entre assistentes  administrativos, técnicos, analistas
administradores, analistas de contabilidade, analistas de economia, gerentes e o
Superintendente. Além disso, a Superintendéncia conta com a colaboracdo de

estagiarios de nivel médio e de nivel superior.

A 4rea em estudo é composta por 64 colaboradores, incluindo o Superintendente e
os trés gerentes, 34,4% sdo Assistentes Administrativos, 32,8% sdo Analistas e
32,8% sdao estagiarios de nivel médio e superior, conforme apresentado na Tabela 6.
Os estagiarios foram incluidos nesta pesquisa pois as atividades que eles
desempenham sdo semelhantes as tarefas realizadas pelos funcionarios efetivos,
qgue vai além da mera atividade administrativa, sendo assim, eles contribuem

significativamente para o desempenho da Superintendéncia Financeira.

Em relacdo ao sexo, a area em estudo € composta por 56,2% de funcionarios do

sexo masculino e 43,8 do sexo feminino, conforme apresenta a Tabela 1. Mais de
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73% dos colaboradores desse setor sédo solteiros. Segundo a faixa etaria, mais da
metade dos colaboradores do setor estdo entre 19 e 30 anos — 54,7%, além disso,
75% dos trabalhadores desse setor ndo possuem filhos.

As tabelas a seguir demonstram a composi¢cado sociodemografica da populacdo em
estudo, no que se refere a faixa etaria (Tabela 1), sexo (Tabela 2), estado civil
(Tabela 3), numero de filhos (Tabela 4), grau de escolaridade (Tabela 5), cargo que

ocupa (Tabela 6) e tempo de empresa (Tabela 7), respectivamente.

Tabela 1: NUumero e proporc¢édo dos trabalhadores, segundo faixa etéria.

Faixa etéaria N %
18 ou menos 6 9,4
19a24 20 31,3
25a 30 15 23,4
31a36 7 10,9
37 ou mais 16 25,0
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 2: Numero e proporcdo dos trabalhadores, segundo sexo.

Sexo N %
Feminino 28 43,8
Masculino 36 56,2
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 3: Numero e proporcdo dos trabalhadores, segundo estado civil.

Estado Civil N %
Solteiro (a) 47 73,5
Casado (a) 13 20,3
Separado (a) / Divorciado (a) 2 3,1
Outros 2 3,1
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 4: Numero e proporcdo dos trabalhadores, segundo a quantidade de filhos.

Quantidade de filhos N %
0 48 75,0
1 5 7,8
2 9 14,1
3 1 1,6
4 ou mais 1 1,6
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 5: Numero e proporc¢éo dos trabalhadores, segundo o grau de escolaridade.

Escolaridade N %
Ensino Médio 6 9,4
Superior incompleto 21 32,8
Superior completo 21 32,8
Especializacéo 14 21,9
Mestrado 2 3,1
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 6: Numero e proporcéo dos trabalhadores, segundo o0 cargo que ocupa.

Cargo N %
Estagiario médio/superior 21 32,8
Assistente Administrativo 22 34,4
Analista 21 32,8
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 7: Numero e proporcéo dos trabalhadores, segundo o tempo em que trabalha na empresa.

Tempo de trabalho na empresa N %
Menos de 1 ano 19 29,7
De 1 a2 anos 5 7,8
De 2 a 3 anos 7 10,9
Mais de 3 anos 33 51,6
Total 64 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Para os fins desta pesquisa, todos os colaboradores da Superintendéncia Financeira
(universo de pesquisa) responderam 0s questionarios, representando entdo a
opinido censitaria de todos os trabalhadores dessa area (GIL, 2002). Visto que a
Valec: Engenharia, Construgbes e Ferrovias S.A. € uma empresa com polos de
construcdo em varios Estados, optou-se por realizar o estudo na superintendéncia
financeira, que esta presente na Sede da empresa em Brasilia, devido a
acessibilidade do pesquisador a esse departamento e disponibilidade dos

funcionarios em responder a pesquisa no momento de coleta.

3.4 Instrumentos de pesquisa

No presente estudo foram utilizados dois instrumentos — um que tem como objetivo
identificar o grau de satisfacdo do trabalho dos funcionarios e outro que busca

identificar o quanto esses trabalhadores estdo motivados na organizacao.

Para verificar o grau de satisfacédo sera utilizado a Escala de Satisfacdo no Trabalho
Reduzida (EST), que foi elaborado no Brasil, validado por Siqueira (2008). A versao
utilizada sera a reduzida, que contém 15 itens a serem respondidos em escala do
tipo Likert de 5 pontos, que variam em uma escala de 1 a 5, sendo que 1 significa
“‘Muito Insatisfeito” e 5 significa “Muito Satisfeito”, conforme apresentado na Tabela

8. Siqueira (2008) expos que a Escala de Satisfacdo no Trabalho Reduzida possui
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uma correlacdo com a Escala original de 25 itens, apresentando um coeficiente
quase perfeito de r = 0,98, p < 0,001 e que os 15 itens desse tipo de pesquisa
podem ser agrupados em cinco fatores que estdo diretamente relacionados a
satisfacdo no ambiente de trabalho, apresentando o6timos indices de precisao,
embora ligeiramente menores que os indices da EST de 25 itens, sendo que o mais
alto é o fator 2, que corresponde a satisfagdo com o salario (a = 0,90), os demais
fatores também apresentaram 6timos indices de precisdo: fator 1 — satisfacdo com
os colegas de trabalho (a = 0,81), fator 3 — satisfagcdo com chefia (a = 0,84); fator 4 —
satisfacdo com a natureza do trabalho (a = 0,77); fator 5 — satisfacdo com as
promogdes (a = 0,81).

Tabela 8: Dimensdes, itens e indices a de precisdo da escala de Satisfagdo no Trabalho com 15
itens.

Dimensdes Itens a de Cronbach
Satisfacdo com os colegas 1,4e14 0,81
Satisfacdo com o salario 3,6ell 0,90
Satisfacdo com a chefia 10,12 e 15 0,84
Satisfacdo com a natureza do trabalho 58e13 0,77
Satisfacdo com as promocoes 2,7e9 0,81

Fonte: Siqueira et al. (2008, p.270, com alteracdes)

Para averiguar o nivel de motivacao dos trabalhadores na organizacéao foi aplicado o
guestionario tetra fatorial, que foi elaborado por Ferreira et al. (2006), a partir de uma
revisdo de literatura (HACKMAN; OLDHAM, 1980; MCCLELLAND, 1975, 1987,
1989; LOCKE; LATHAM, 1990; ALLEN; MEYER, 1990), levando em consideracao
algumas sugestdes de Hakstian, Rogers e Cattell (1982) e de Ford, MacCallum e
Tait (1986). Essa versao possui 28 itens respondidos por uma escala do tipo Likert
de 1 a 5, em que o 1 corresponde a “discordo totalmente” e 5 que corresponde a
“concordo totalmente”, conforme apresentado na Tabela 9. As quatro dimensdes
analisadas pela escala tetra fatorial de motivacdo sao: fator 1 - motivacao quanto a
organizacdo do trabalho; fator 2 - motivacdo quanto ao desempenho, fator 3 —
motivacdo quanto a realizacdo e poder e, por ultimo, fator 4 — motivagdo quanto ao
envolvimento. A analise de sensibilidade de Skewness e kurtosis apresentaram
valores préximos de 0, o que significa que o instrumento possui boa capacidade
para discriminar os sujeitos face as dimensfes a avaliar. Os resultados obtidos pela
pesquisa foram bastante fidedignos, pois apresentaram o Alpha de Cronbach (a),
com valores entre 0,72 e 0,84, que permitem inferir que a escala possui consisténcia

interna.
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Tabela 9: Fatores, itens e indices a de precisdo da escala tetra fatorial de Motivacéo no Trabalho
com 28 itens.

Fatores Itens a de Cronbach
Motivacdo quanto a organizacéo do trabalho 1,5,9,13,17,21e 25 0,842
Motivag&o quanto ao desempenho 2,6,10, 14, 18, 22 e 26 0,776
Motivacdo quanto realizacdo e poder 3,7,11, 15,19, 23 e 27 0,773
Motivag&o quanto ao envolvimento 4,8, 12, 16, 20, 24 e 28 0,720

Fonte: Ferreira et al. (2006)

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para que fosse possivel alcancar os objetivos desta pesquisa, os dados necessarios
foram colhidos junto aos 64 colaboradores da Superintendéncia Financeira da
VALEC: Engenharia, Construgbes e Ferrovias S/A. Os dados foram obtidos a
através dos dois instrumentos aplicados. A escala de satisfacdo no trabalho foi
elaborada e validada por Siqueira (2008). A escala tetra fatorial de motivacéo foi

elaborada por Ferreira et al. (2006).

Para a aplicacdo dos questionarios utilizaram-se algumas estratégias, visto que a
referida empresa possui horario de trabalho flexivel, e nem todos os colaboradores
da Superintendéncia estao trabalhando no mesmo horario. O periodo de aplicacdo
dos questionarios ocorreu entre marco e abril de 2017. A aplicacdo ocorreu de
maneira presencial e transversal. Ndo houve a necessidade de enviar questionérios
por e-mail aos colaboradores, visto que todos puderam responde-los em periodo de

trabalho.

Para maior confiabilidade das respostas foram deixadas explicacdes bem pautadas
afim de que o respondente ndo tenha duvidas quanto aos objetivos da pesquisa e ao
sigilo das informagdes. Primeiramente, foi explicado qual o objetivo das pesquisas e
posteriormente, os funcionarios foram deixados a s6s para que se sentissem a
vontade para responder 0s questionarios, e depois de um breve periodo, 0s mesmos
foram recolhidos. Essa estratégia visa alcancar uma maior amostra de respondentes

possivel, para que se tenha uma maior diversidade nas respostas, e em
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consequéncia dessa estratégia, foi possivel obter as respostas de todos os
colaboradores do setor em estudo, o que d& maior credibilidade a pesquisa.

As andlises estatisticas dos resultados obtidos foram feitas através de programas de
computador, utilizando os pacotes estatisticos necessarios. Utilizou-se o programa
Excel versdo Windows 2016 para a tabulacéo dos dados e construcao de tabelas. A
analise de dados foi feita através do programa Statistical Package for Social
Sciences — SPSS versao 24, responsavel pela anélise estatistica descritiva (média e

desvio padréo) e de correlacdo dos dados (coeficiente de correlacdo de Spearman).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos através dos instrumentos
aplicados e sera feita a analise dos resultados dos questionarios em conformidade

com o referencial tedrico apresentado.

Em primeiro lugar, serdo apresentados os resultados relativos a Escala de
Satisfacdo no Trabalho Reduzida, seguidos dos resultados da Escala Tetra fatorial
de Motivacdo no Trabalho. Por fim, serdo apresentados os resultados das

correlacdes obtidas entre os resultados das duas escalas.

4.1 Resultados descritivos da Escala de Satisfacdo no Trabalho
Reduzida

Os resultados descritivos referentes a Escala de Satisfacdo no Trabalho Reduzida,
sdo apresentados na Tabela 10. E importante destacar que a percep¢do do
respondente sobre cada item analisado serd maior quanto maior for a média obtida
do item em questdo. Visto que a estala tipo Likert dos questionarios aplicados varia
entre 0 (muito insatisfeito) e 5 (muito satisfeito), pode-se inferir que quanto maior a
média obtida, maior € o grau de satisfacdo do participante em relacdo a variavel em
guestao.

Considerando-se o instrumento que mede a Satisfacdo no Trabalho, de maneira
geral, as médias de resposta variaram entre 2,11 e 4,36, conforme apresentado na
Tabela 10. Nessa tabela sédo apresentadas todas as médias, desvios padrdo e
coeficientes de variacédo dos itens da Escala de Satisfacdo no Trabalho Reduzida. O
item que questiona a maneira como a empresa realiza as promogdes de seu pessoal
apresentou a menor meédia de satisfagdo (2,11). O mesmo item mostrou um desvio
padrao relativamente alto (1,071), com um coeficiente de variacdo de 0,51, o que
sugere nao existir uniformidade de percepcédo entre os funcionarios em relacdo a

forma como a organizacéo realiza as promocoes.



38

7

O item com a maior média de satisfacdo € o que aborda a maneira como o
empregado é tratado pela chefia (4,36), apontando um alto grau de satisfacdo. Esse
item também apresentou um baixo desvio padrao (0,784), com um coeficiente de
variacdo de 0,18, sugerindo que a diferenca de resposta é consideravelmente baixa
e a amostra de respostas bastante homogéneas, levando a crer que a percepcao
dos colaboradores do setor € de muito satisfeitos com a chefia.

Tabela 10: Média, Desvio Padréo e coeficiente de variacdo das variaveis de satisfacdo no
trabalho segundo a EST — Reduzida

Variavel Média DESVIO ¢y
Padrdo

1. Com o espirito de colaboragé@o dos meus colegas de trabalho 3,95 0,785 0,20
2. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta instituicao 2,48 1,098 0,44
3. Com o0 meu salério comparado com o quanto eu trabalho 3,61 1,121 0,31
4. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 4,05 0,765 0,19
5. Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam 3,41 0,988 0,29
6. Com 0 meu salario comparado a minha capacidade profissional 3,16 1,198 0,38
7. Com a maneira como a empresa realiza promoc¢des de seu pessoal 2,11 1,071 0,51
8. Com a capacidade de meu trabalho me absorver 3,22 0,899 0,28
9. Com as oportunidades de ser promovido ou ter ascensdo nesta 2,33 1,209 0,52
empresa
10. Com o entendimento entre mim e meu chefe 4,27 0,859 0,20
11. Com o meu salario comparado com os meus esfor¢os no trabalho 3,48 1,168 0,34
12. Com a maneira como o meu chefe me trata 4,36 0,784 0,18
13. Com a variedade de tarefas que realizo 3,44 0,974 0,28
14. Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho 3,86 0,814 0,21
15. Com a capacidade profissional de meu chefe 4,28 0,654 0,15

Fonte: Dados da pesquisa

A Escala de Satisfacdo no Trabalho Reduzida, possui cinco fatores (Satisfacdo com
os colegas de trabalho, Satisfacdo com o salario, Satisfacdo com a chefia,
Satisfacdo com a natureza do trabalho e Satisfagdo com as promocdes). A Tabela
11 apresenta a média, o desvio padrao e o coeficiente de variacdo dos cinco fatores
de satisfacdo no trabalho, nela as médias variaram entre 2,30 e 4,30, com uma
média geral de 3,46, resultado que pode sugerir concordancia. Os desvios padrao
variaram entre 0,630 e 1,039, com uma média geral de 0,805, e um coeficiente de
variacdo abaixo de 0,25, levando a crer que a populacdo, no geral, € considerada

homogénea.
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Tabela 11: Média, Desvio padréo e coeficiente de variacao dos fatores de Satisfacdo no Trabalho.

Fator Média Desvio Padréo Ccv
Satisfag@o com os colegas de trabalho 3,95 0,656 0,17
Satisfacdo com o salario 3,41 1,039 0,30
Satisfacdo com a chefia 4,30 0,630 0,15
Satisfacdo com a Natureza do Trabalho 3,35 0,760 0,23
Satisfacdo com as promocoes 2,30 0,942 0,41
Geral 3,46 0,805 0,23

Fonte: Dados da pesquisa

A satisfacdo com a chefia apresentou a maior média (4,30), o que indica alto grau de
satisfagdo dos colaboradores com sua chefia. Vale ressaltar que o mesmo fator
apresentou o menor desvio padréo (0,630), com um coeficiente de variacdo de 0,15,
sendo assim, pode-se dizer que a percepcdo da populacdo em estudo é
significativamente homogénea em relacdo a esse fator. Esse resultado vai ao
encontro dos obtidos na pesquisa de Oliveira e Gasparotto (2010), em que foi
observado que trabalhadores publicos dos Correios apontam a relacdo com o seu
superior como o item de maior satisfacdo, pois mais da metade (56%) se sentem

satisfeitos com a forma que sao tratados pela chefia.

A menor média do estudo ficou com o fator de Satisfacdo com as promocdes (2,30),
sugerindo uma populacdo entre a indiferenca e a insatisfacdo com relagdo as
promocdes oferecidas pela organizacdo. Esse mesmo fator mostrou um desvio
padrao ligeiramente alto (0,942) e um CV de 0,41, sugerindo que existe um certo
grau de heterogeneidade nessa populacdo em relacéo a esse fator de satisfacdo. Os
resultados ainda apresentaram, nesse fator, a existéncia de diferenca na percepgao
dos Analistas (média 2,333, e desvio padrdo 0,823) e dos Assistentes
Administrativos (média 1,652 e desvio padrdao de 0,773). Esses resultados
corroboram com estudos de Branddo, Lima, Cabral, Santos e Pessoa (2014) na
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego do Ceara, onde € possivel
observar que, no geral, a maioria dos funcionarios estdo insatisfeitos com as
promocgdes oferecidas pela organizagdo, e o percentual de satisfeitos nesse fator é
maior entre os colaboradores de cargo de nivel superior, do que entre 0s

funcionarios de cargo de nivel médio.



40

Esses resultados podem ter sido encontrados por conta do Plano de Cargos e
Saléarios de Dezembro de 2012, onde se observa que a empresa pode conceder até
dois steps (niveis) salariais, sendo que os empregados que obtiverem notas entre
75% e 89,9% na Avaliacdo de Desempenho terdo direito a um step salarial e os
empregados que obtiverem notas entre 90% e 100% na Avaliagdo de Desempenho
terdo direito a dois niveis, e por ultimo, um step por antiguidade, totalizando até trés
steps anuais. A concessao dessas promocgdes fica limitada a 1% da despesa de
pessoal anual da empresa. Desse 1%, o valor destinado aos steps de merecimento

é de 80% e para antiguidade 20%.

Segundo essas informacdes é possivel inferir que a baixa média de Satisfacdo com
as promoc0des pode ocorrer devido a limitagdo orcamentaria de 1% da folha salarial
anual destinada as promocfes dos funcionarios, posto que eles ndo dependem
apenas do proprio esforco para alcancar a promocdo. Ou seja, se muitos
colaboradores alcancarem a nota maxima na Avaliacdo de Desempenho, estardo
fora da lista de promocao se o valor ultrapassar a limitacdo de 1% da folha salarial

anual.

E possivel que, no longo prazo, essa insatisfagdo com as promogdes possa gerar
desmotivacdo, reduzir o desempenho nas atividades realizadas, aumentar
comportamentos contraproducentes e contribuir para 0 aumento da rotatividade.
Essa afirmacdo pode ser corroborada pela pesquisa de Campos e Malik (2008), em
um estudo com médicos do Programa Saude da Familia no Municipio de S&o Paulo,
onde observou-se que quanto maior o nivel de satisfacdo, menor € a rotatividade

dos profissionais.

O fator de Satisfacdo com o Salario, apesar de apresentar uma média de 3,41 na
escala, o que poderia indicar um certo grau de satisfacdo moderada, apresenta o
maior desvio padrdo (1,039) e um CV de 0,30, o que indica que h4 uma grande
heterogeneidade nas respostas, dificultando conclusGes claras a respeito do que o0s
funcionarios sentem em relacdo ao saléario que recebem da empresa. Conforme
observado na pesquisa, existem dois grupos de funcionarios, os Assistentes
Administrativos e os Analistas, e os resultados de Satisfacdo com o Salario mostrou
grande diferenca nas meédias de ambos os grupos. Os Analistas apresentaram

média Satisfacdo com o Salario de 3,561 e desvio padrdo mais baixo (0,872), ao
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passo que os Assistentes Administrativos apresentaram, no mesmo fator, média de
2,545 e desvio padrdo de 0,935. E possivel inferir, a partir desses resultados, que o
alto valor do desvio padrdo do fator de Satisfacdo com o Salario pode ser atribuido
ao cargo que os funcionarios ocupam, ou seja, o desvio padrao pode ter ocorrido
devido as percepcdes diferentes que esses dois grupos tém com relacdo aos
salérios que recebem. Essa constatacdo & corroborada ao considerar-se o Plano de
Cargos e Salarios, pois, de acordo com essa norma, é possivel notar que o salario
dos Analistas €, aproximadamente, 3 (trés) vezes maior que o salario dos
Assistentes Administrativos, somando-se a isso, vemos que o0 valor do step
concedido aqueles é de 4%, enquanto o valor do step concedido aos Assistentes &
de 3,45%.

Além do mais, observa-se, informalmente, que ambos 0s cargos executam
atividades semelhantes, ou idénticas, e esse fato contribui para que os Assistentes
Administrativos se sintam injusticados no ambiente de trabalho, pois desempenham
atividades semelhantes mas recebem menos que os Analistas. Esse fato pode
contribuir para que aqueles se sintam desmotivados, o que corrobora com a Teoria
da Equidade (Robbins, 2006), apresentada no Capitulo 2, Secéo 2.2 deste trabalho.
Segundo essa teoria, ao comparar suas atividades e a de seus pares, o funcionario
gue observa que recebe menos pelo que realiza, sente-se injusticado, e isso pode
desmotiva-lo. Esse resultado também vai ao encontro da Teoria da Expectativa
(Robbins, 2006), onde se afirma que os funcionarios poderdo apresentar-se
desmotivados se acreditarem que néo serdo recompensados de maneira justa pelo

trabalho que estéo realizando.

Os resultados que demonstram insatisfacdo com Salario e com Promocdes dos
empregados corroboram com os resultados encontrados por Marques, Borges e
Reis (2016) em uma pesquisa com servidores publicos do Estado de Minas Gerais.
Seus estudos mostraram que os maiores indices de insatisfacdo de servidores estao
relacionados aos itens salario e crescimento profissional, e esses mesmos fatores
foram apontados neste estudo como os de menor indice de satisfacdo no trabalho.
Outro resultado que vai ao encontro dos obtidos neste estudo sobre a Satisfacéao
com o Salario € o de Pedro e Peixoto (2006), visto que sua pesquisa com
professores apresentou o Salario como item de maior insatisfacdo percebido por

professores. Outra categoria de trabalhadores que se apresentou insatisfeita com o
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fator salario sdo os enfermeiros do trabalho, pois, em estudo realizado por Chaves,
Ramos e Figueiredo (2011), foi observado que o fator salario € o que apresenta o
maior percentual de funcionarios insatisfeitos entre essa categoria de enfermeiros no

Brasil.

A diferenca no nivel de Satisfagdo com Salarios entre os Analistas e 0os Assistentes
Administrativos também foi observada no estudo de Brandao, et. al. (2014), pois em
seus trabalhos foi observado que funcionarios de cargos de nivel superior
apresentam maior média de Satisfacdo do que os empregados em cargos de nivel

médio.

A partir das informacdes observadas no Plano de Cargos e Salérios (PCS), somadas
aos resultados de Satisfacdo com o Salario, infere-se que o alto valor do desvio
padrdo observados nessas respostas pode ser atribuido a essa diferenca de
tratamento entre os funcionarios Analistas e os Assistentes. Infere-se ainda que o
alto desvio padrdo no fator de Satisfagdo com o Salario dos Assistentes
administrativos (0,935) pode ser atribuido ao fato de que todos eles estdo cursando
ou cursaram nivel superior, sendo que aproximadamente 70% ja o concluiram, o que
pode gerar neles, maiores expectativas salariais devido ao grau de escolaridade que

possuem.

O fator de satisfacdo com os colegas de trabalho apresentou uma média
ligeiramente alta (3,95), um desvio padrdo baixo (0,656) e um CV de 0,17. Essa
combinacdo de resultados sugere gue o0s participantes estdo satisfeitos com os
relacionamentos que mantém entre 0s pares e essa percepcao se faz presente em
grande parte da populacado, indicando consideravel homogeneidade da percepcéo.
Em relacdo a natureza do trabalho, a populacdo da pesquisa se mostrou indiferente,
com média de satisfacdo nessa dimensao de 3,35, um desvio padrédo de 0,760 nas
respostas e um CV de 0,23, indicando que essa percepcdo de indiferenca é um
sentimento de grande parte dos respondentes, sendo assim, é possivel inferir que

sob esse aspecto, a populacdo apresentou-se homogénea.
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4.2 Resultados descritivos da Escala Tetra fatorial de Motivagéao no
Trabalho (Multi-moti)

A Tabela 12 apresenta os resultados descritivos relativos a Escala de motivacdo no
trabalho, nela sdo apresentadas as médias, os desvios padrao e os coeficientes de
variacdo de cada item da escala multifatorial de Motivagdo no Trabalho. De maneira
semelhante a escala anterior, essa segue um padrdo que varia do 0 (Discordo
Totalmente), ao 5 (Concordo Totalmente), sendo assim, quanto maior for a média
obtida nas respostas de cada item, significa que maior sera a percepcao do

respondente a respeito desta variavel.

De acordo com a Tabela 12, pode-se observar, de maneira geral, que as médias
desse instrumento variaram entre 2,19 e 4,22, os desvios padrao variaram entre
0,639 e 1,284 e os coeficientes de variagdo entre 0,15 e 0,52. O item que
apresentou a menor média de percepcéo foi 0 que diz respeito a todos funcionarios
participarem do processo de tomada de decis6es da empresa (2,19), mas, apesar da
média baixa, o coeficiente de variacao ficou relativamente alto (0,46), o que indica
que as respostas ndo seguiram um padrdo e a populacdo ndo deu respostas

homogéneas com relacdo a esse item.

O item que apresentou a maior média de concordancia foi o que questiona se
atividades diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das funcdes
(4,22), indicando que os funcionéarios da area pesquisada concordam bastante com
esse guesito. Esse mesmo item, coincidentemente, apresentou o menor coeficiente
de variacdo do instrumento de pesquisa (0,15), sugerindo que as respostas foram

homogéneas e essa percepc¢ao vai ao encontro da opiniao da maioria.

Os quatro itens com a menor média sdo: “todos os funcionarios da organizacao
participam nos processos de tomada de decisao” (2,19); “a organizagdo permite o
desenvolvimento dos objetivos profissionais” (2,45); “existe competitividade no meu
grupo de trabalho” (2,55) e; “considero que as avaliacGes periddicas me motivam”
(2,59). E importante ressaltar que apesar das médias baixas, os quatro itens
apresentaram coeficientes de variagéo relativamente altos (0,46, 0,52, 0,41 e 0,45,

respectivamente), o que sugere néo existir uniformidade nas respostas.
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Por outro lado, os quatro itens com a maior média, apresentaram também,
coeficientes de variagdo abaixo de 0,25, sdo eles: “sinto-me motivado (a) quando o
trabalho € elogiado pelo meu superior” (média 4,08 e CV 0,21); “trabalharia com
maior empenho se existissem formas de remuneracao alternativa” (média 4,08 e CV
0,24); “ter perspectivas de carreira € importante para a minha motivagdo no trabalho”
(média 4,20 e CV 0,24) e; “tarefas diversificadas sdo importantes para o bom
desempenho das funcbes” ( média 4,22 e CV 0,15). Esses resultados indicam que

os funcionarios da area em estudo concordam, em sua maioria, com esses itens.

No geral, pode-se observar que existe uma maior variagdo nas respostas dos itens
de menor média de concordancia, ou seja, as respostas desses itens sao
heterogéneas. Por outro lado, os itens em que foram obtidas as maiores médias de
concordancia sdo 0s que apresentam pequenas variacdes nas respostas, indicando
que ha consideravel homogeneidade entre os funcionarios pesquisados.

Tabela 12: Média, Desvio Padrédo e coeficiente de variacdo das varidveis de motivacéo no
trabalho segundo a escala tetra fatorial de motivacdo (Multi — Moti).

Variavel Média Desv~|o CVv

Padrao
1. Esta organizacéo tem condicdes de trabalho satisfatorias. 3,36 1,200 0,36
2. Considero que as avaliac8es periddicas me motivam. 2,59 1,178 0,45

3. Ter perspectivas de carreira € importante para a minha motivagéo no 4,20 1,011 0,24
trabalho.

4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacao. 3,69 0,990 0,27
5. Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizacdo. 3,03 1,112 0,37
6. Gostaria de ser avaliado (a) no meu desempenho periodicamente. 3,70 0,971 0,26
7. Gostaria de desempenhar fun¢gdes com maior responsabilidade. 3,66 0,895 0,24
8. Considero o meu trabalho monétono. 2,95 1,147 0,39
9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao. 3,33 1,248 0,37
10. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma 3,00 1,127 0,38
emotividade.

11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho 3,53 0,942 0,27
12. Sinto-me envolvido (a) emocionalmente com a organizagao. 2,88 1,120 0,39
13. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator 3,22 1,091 0,34
motivacional.

14. Gosto de ser avaliado (a) no desempenho das tarefas. 3,94 0,639 0,16
15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungéo. 3,80 1,143 0,30
16. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar. 3,91 1,050 0,27

17. Todos os funcionarios da organizacdo participam nos processos de 2,19 1,006 0,46
tomada de deciséo.

18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcan¢ar as minhas 3,72 0,951 0,26
metas.

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, 3,84 1,072 0,28
percebia os como um fator de motivacdo profissional.

20. Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas 3,31 1,037 0,31
funcdes.

21. Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas. 3,75 0,992 0,26
22. Tarefas diversificadas séo importantes para o bom desempenho das 4,22 0,654 0,15
funcdes.

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 12: Média, Desvio Padrao e coeficiente de variacdo das variaveis de motivacéo no trabalho
segundo a escala tetra fatorial de motivacdo (Multi — Moti). (Conclusdo)

Desvio

Variavel Média Padrio Média
23. Um dos meus objetivos é alcancar o cargo mais elevado dentro da 2,81 1,180 0,42
organizacéo.
24. |dentifico-me com a fungéo que desempenho. 3,25 1,195 0,37
25. A organizacéo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais. 2,45 1,284 0,52
26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho. 2,55 1,038 0,41
27. Sinto-me motivado (a) quando o trabalho é elogiado pelo meu 4,08 0,860 0,21
superior.
28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de 4,08 0,965 0,24

remuneracao alternativa.

Fonte: Dados da pesquisa

A escala tetra fatorial de motivacdo no trabalho é dividida em quatro fatores, a saber:
motivacdo com a organizacdo do trabalho; motivacdo para o desempenho;
motivacdo de realizacdo e poder e; motivacdo e envolvimento. A Tabela 13
apresenta as médias, os desvios padréo e os coeficientes de variagcao dos fatores de
motivacdo no trabalho. De maneira geral, pode-se observar na Tabela 13 que todos
os fatores apresentaram coeficientes de variagcdo abaixo de 0,25, o que indica
respostas homogéneas.

Tabela 13: Média, Desvio padrao e coeficiente de variacdo dos quatro fatores de Motivacdo no
Trabalho.

Fator Média Desvio Padrao CcVv
Motivacdo com a organizacéo do trabalho 3,05 0,740 0,24
Motivacdo para o desempenho 3,39 0,500 0,15
Motivacdo de realizacéo e poder 3,70 0,524 0,14
Motivacdo e envolvimento 3,44 0,439 0,13
Geral 3,40 0,551 0,16

Fonte: Dados da pesquisa

O fator de motivagdo com a organizacao do trabalho apresentou a menor média de
concordancia (3,05), em contrapartida, apresentou 0 maior coeficiente de variacao
(0,24). Apesar de ser o maior coeficiente de variacao, ele é considerado baixo, pois
estd abaixo de 0,25, sendo assim, pode-se inferir que nesse quesito, a maioria da
populacao pesquisada ndo concorda e nem discorda com os itens de motivagcao com
a organizagdo do trabalho. Esse fator esta relacionado a variedade das fungoes,
identidade e significado das tarefas, autonomia e “feedback” Observa-se
informalmente, que ndo h& grande variedade de tarefas na superintendéncia em
estudo, o que pode tornar o trabalho consideravelmente repetitivo, pouco atrativo e

sem grandes desafios.
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Dado o exposto, é possivel inferir, que a baixa média do fator de motivacdo com a
organizacgéo do trabalho (3,05) é devido motivos expostos. Esse resultado corrobora
com os estudos de Ferreira et. al. (2006), onde constatou-se também que a menor
meédia de motivacdo dos funcionarios de uma empresa de telecomunicacdes esta no
fator motivacdo com a organizagdo do trabalho. Esse resultado € confirmado quando
se observa que o item de motivacdo com a maior média de percepgao é “Tarefas
diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das fungbes”, com média
4,22 de percepcédo. Esse resultado vai ao encontro dos obtidos por Rodrigues, Neto
e Filho (2014), em um estudo realizado com funcionarios publicos, onde se verificou
que o trabalho em si e valor agregado apresentou-se como 0 maior motivador,
dentre todos os fatores pesquisados por esses autores. Ou seja, € possivel inferir
que atividades mais diversificadas, sdo percebidas pelos funcionarios com grande

valor e sao capazes de exercer muita influéncia em sua motivagao.

Esse resultado também corrobora os estudos de Almeida e Tacconi (2015),
realizado com os funcionarios técnicos administrativos do Instituto Federal do Rio
Grande do Norte, onde foi observado que a maioria dos funcionarios acreditam que
suas atividades apresentam desafios considerados e, também, importantes, e
somando-se a esses resultados, foi verificado alto nivel de motivagdo em grande
parte dessa populacdo. Sendo assim, € possivel inferir que se os colaboradores
percebem suas atividades sendo variadas, desafiadoras, e significativas, ha

consideravel chance desses funcionarios motivados.

Os resultados apresentados na Tabela 13 permite observar que o fator de motivacao
de realizacdo e poder exerce mais influéncia nos participantes da pesquisa, pois
apresenta a maior média de concordancia (3,70) e o segundo menor coeficiente de
variacdo (0,14). Dessa forma pode-se inferir que, no geral, a maioria dos
funcionarios da superintendéncia financeira concordam que os quesitos desse fator
sdo importantes para sua motivacdo. Esse resultado sugere que os colaboradores
da superintendéncia financeira valoram bastante as questdes relacionadas as
perspectivas de crescimento profissional, maior responsabilidade e reconhecimento
no trabalho pela chefia, sendo que o item “ter perspectivas de carreira € importante
para a minha motivagao no trabalho” apresentou a maior média de concordancia
(4,20). Esse resultado corrobora com os resultados de Ferreira et. al. (2006), onde

também foi observado que o fator de maior média de motivacdo era o fator
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realizagdo e poder. Esses resultados vao ao encontro da Teoria da Expectativa de
Vroom (1964, apud Robbins, 2006), onde ele afirma que o grau de forga com
tendéncia a acdo para alcancar objetivos propostos depende da expectativa de
resultados que possam trazer recompensas como boa avaliacdo de desempenho,

progresséo na carreira alcance de metas pessoais.

O menor coeficiente de variacao (0,13) pertence ao fator motivacional relacionado
ao envolvimento do funcionario com a organizacao, cuja média de concordancia &
de 3,44. Esse resultado nos permite inferir que, de maneira uniforme, os funcionarios
do setor em estudo, consideram que o grau de envolvimento deles com a
organizagdo exerce influéncia no nivel de motivacéo no trabalho. Esse resultado vai
ao encontro dos resultados de Ferreira et. al., (2006) onde observou-se de forma
semelhante que os funcionarios de uma empresa de telecomunica¢cdes atribuem
consideravel importancia aos fatores de motivacao relacionados ao envolvimento

com a organizagao.

O fator de motivacdo e envolvimento € descrito por Ferreira et. al. (2006) como o
comprometimento do individuo com a organizagcdo em que trabalha. Sendo assim,
como esse fator apresentou a segunda maior meédia entre os fatores de motivacgéo,
somado ao menor desvio padrdo, € possivel inferir que, de forma homogénea, os
funcionarios podem considerar que estar envolvido com a organizacdo pode
influenciar a motivacédo. Esse resultado vai ao encontro dos resultados obtidos por
Pinho, Bastos e Rowe (2015), onde foi observado, em uma pesquisa feita com
gestores, que o comprometimento do trabalhador com a organizacdo é um vinculo

relacionado a motivacdo, da mesma forma que o envolvimento com a organizagao.

Por ultimo, o fator motivacional relacionado ao desempenho apresentou média de
concordancia de 3,39 e um coeficiente de variacdo de 0,15. Com esse resultado é
possivel sugerir que ha semelhanca nas respostas da populacdo, e além disso, eles
se sentem, relativamente, indiferentes em relacdo aos fatores motivacionais

relacionados ao seu desempenho.

Os resultados observados na Escala de Motivacao vao ao encontro das afirmacoes
de Klein e Mascarenhas (2016), visto que eles afirmam que tanto fatores intrinsecos

guanto extrinsecos séo capazes de influenciar a motivacédo dos funcionarios de uma
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organizacdo, mas que essa influéncia varia conforme a dimens&do analisada. E
possivel notar, também, que esses resultados corroboram a pesquisa de Oliveira e
Gasparotto (2010), onde verificou-se que que 64% dos entrevistados sdo motivados
guando tém reconhecimento pela chefia e poder de decisdes, ao passo que apenas
34% sao motivados por questdes salariais, ou seja, todos sdo motivados tanto por
fatores intrinsecos quanto por fatores extrinsecos, porém aqueles exercem maior
influéncia na motivacéo dos colaboradores, resultado esse que corrobora com este
estudo, visto que a maior média de Motivacado ficou com o fator de Realizacdo e
Poder.

4.3 Correlacao entre Satisfacdo e Motivagao

A Tabela 14 apresenta diversos indices de correlacdo entre os fatores estudados
neste trabalho, muitos deles apresentaram niveis de significancia de 1% e de 5%.
Visto que os dados obtidos pela pesquisa realizada ndo formaram uma nuvem
comportada, mas ainda assim, possivel notar uma correlagdo positiva entre alguns
fatores, o coeficiente utilizado € o de Spearman (LIRA, 2004). Ainda segundo essa
autora, esse € um método ndo-paramétrico que ndo tem como objetivo fazer
quaisquer suposicdes e foi utilizado porque os dados da pesquisa ndo apresentaram

distribuicdo normal.



Tabela 14: indices de correlacdes (p) entre os fatores
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Com os colegas de trabalho 1 0,384** 0,379** 0,064** -0,017 0,210 0,145 0,182 0,141
Com o saléario - 1 0,326** 0,478** 0,574** 0,717* 0,359** 0,217 0,041
Com a chefia - - 1 0,239 0,179 0,368** 0,467** 0,430** 0,137
Com a Natureza do Trabalho - - - 1 0,607** 0,698** 0,394** 0,227 0,238
Com as promocgdes - - - - 1 0,788** 0,447** 0,273* 0,197
Com a organizacao do trabalho - - - - - 1 0,587** 0,390** 0,220
Para o desempenho - - - - - - 1 0,600** 0,408**
Realizac&o e poder - - - - - - - 1 0,353**
Envolvimento - - - - - - - - 1

Nota 1: dados obtidos com a aplicagéo do questionario. Nota 2: Dados obtidos por meio da analise estatistica do SPSS. **nivel de significancia com
p<0,01. *nivel de significancia com p<0,05.
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E importante ressaltar que o coeficiente p (rho) pode variar entre -1,0, que
representa uma correlacado negativa perfeita, e 1,0, representando uma correlagao
positiva perfeita (LIRA, 2004). O teste de correlacBes resultou em coeficientes de
correlacéo entre -0,17 e 0,788 e significancias no nivel de 0,01 (99% de confianca
que a correlacdo seja verdadeira e 1% que com chance de erro) e no nivel de 0,05
(95% com probabilidade que a correlacédo seja verdadeira e 5% com probabilidade
de erro). Os resultados de correlacdo serdo interpretados conforme apresentado na
Tabela 15.

Tabela 15: interpretacdo dos coeficientes de correlagéo p

Valorde p (+ ou -) Interpretagdo
0,00 a 0,29 Correlacéo fraca
0,30 a 0,59 Correlagdo moderada
0,60 a 0,89 Correlacao forte
0,90 a 1,00 Correlagdo muito forte

Fonte: Lira (2004, p. 41, adaptado)

Ainda considerando os indices de correlacdo obtidos na pesquisa mostrados na
Tabela 14 podemos observar o quanto os fatores de motivacdo e de satisfacao
estdo correlacionados entre si. E possivel notar que a grande maioria dos
coeficientes de correlacdo séo positivos, levando a crer que as variaveis caminham
numa mesma dire¢cdo. Observou-se forte correlacdo entre fatores das variaveis de
satisfacdo e de motivacéo, o que indica a possibilidade de existéncia de uma relacéo

de dependéncia entre elas.

Pode-se observar que em um nivel se significancia de 0,01, existe uma correlacéo
moderada do fator de motivacdo para o desempenho com os fatores de satisfagcao:
com o salario (0,359); com a natureza do trabalho (0,394); com as promoc¢des
(0,447); com a chefia (0,467). O teste estatistico permite concluir que esse resultado
€ verdadeiro em 99% dos casos. Infere-se desse resultado, entdo, que o
desempenho dos funcionarios pode estar positivamente relacionado com satisfacéo
com o salario, a natureza do trabalho, as promocdes e a chefia. Sendo assim, um
aumento do desempenho dos funcionarios pode estar moderadamente relacionado
com o aumento desses fatores de satisfagdo. O mesmo fator apresentou correlacao
fraca com a satisfacdo com os colegas em um nivel de significancia maior que 0,05.

Esses resultados corroboram com os estudos de Klein e Mascarenhas (2016), pois
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eles identificaram que, tanto os fatores intrinsecos, como satisfacdo com promocoes
e com a natureza do trabalho, como os fatores extrinsecos, relacionados a salério e

relacdo com a chefia, exercem influéncia na motivacdo dos funcionarios.

Visto que a maioria dos fatores de satisfacdo estdo, moderadamente,
correlacionados com motivagcdo para o desempenho, obtém-se insumos para
retornar a discussao exposta por Schermerhorn Jr., Hunt e Osborn (1999), a respeito
das trés hipoéteses: a satisfacdo melhora o desempenho; o desempenho melhora a

satisfacdo ou; ambos melhoram quando ha recompensas.

Na primeira hipétese, o0s autores sugerem que para aumentar o nivel de
desempenho € preciso melhorar a satisfagcdo dos funcionarios, tornando-os mais
felizes. Na segunda hipotese, os autores propdem que a organizagao precisa investir
em treinamentos e capacitacdes que permitam aos seus colaboradores o aumento
de desempenho, e dessa forma o aumento da satisfacdo seria uma consequéncia do
aumento no desempenho. A terceira hipdtese é a de que ambos, desempenho e
satisfacdo, estdo relacionados as recompensas, ou seja, se 0s colaboradores
tiverem a percepcdo de que sao gratificados de maneira justa, estardo mais
motivados a aumentar seu desempenho e mais satisfeitos (SCHERMERHORN JR.;
HUNT; OSBORN, 1999). E importante observar que o fator de motivacdo para o
desempenho e os fatores de satisfacdo estdo, de forma moderada, positivamente
correlacionados, indicando que o aumento de um pode corresponder também, a um
aumento no outro, conforme as trés hipéteses levantadas. No entanto, por conta das
técnicas de andlise de dados empregadas neste estudo, ndo é possivel identificar se
existe relacao preditiva entre essas variaveis na Organizacéo estudada.

Em um nivel de significancia de 0,01, o mesmo fator motivacional (motivacao para o
desempenho), estd moderadamente correlacionado com o fator motivacional de
envolvimento (0,408), ou seja, é possivel afirmar com 99% de precisdo que
funcionarios envolvidos com o setor pesquisado podem estar motivados a ter um

bom desempenho.

Com um nivel de significancia de 0,01, a pesquisa mostrou que existe uma
correlacéo forte entre fatores da mesma variavel de motivacéao, sao elas: motivacéo

para o desempenho e motivacdo para realizacdo e poder (0,60). A partir desse



52

resultado € possivel inferir que os fatores que influenciam o desempenho estéo,
positivamente, relacionados as percepcoes de realizacdo e poder dos funcionarios
da organizacao, depreende-se entdo que, huma probabilidade alta, os funcionarios
com maior nivel de realizacdo e com mais poder de deciséo, tenderdo a estar mais

motivados em aumentar seu desempenho.

Esse resultado corrobora com a teoria de McClelland (1989), pois para esse autor
existem trés necessidades basicas que motivam as pessoas para melhorar seu
desempenho na organizacao, e dentre essas necessidades estdo as de realizacdo,
poder e afiliacdo (FERREIRA et al., 2006). A necessidade de realizacao consiste em
querer sempre dar o melhor de si e ser excelente na consecucao das atividades na
organizacdo, ao passo que a necessidade de poder traduz o desejo de prestigio e

capacidade de influenciar os colegas (FERREIRA et al., 2006).

O fator motivacional de envolvimento, além de se mostrar moderadamente
correlacionado com a motivacdo para o desempenho (0,408), também esti
correlacionado com a motivacéo de realizacdo e poder (0,353), ambos com nivel de
significancia de 0,01. Segundo Allen e Mayer (1990; 1991, apud FERREIRA et al.,
2006), o envolvimento do individuo com a organiza¢do depende muito do quanto ele
aceita os valores e o0s objetivos da empresa. Sendo assim, € possivel afirmar que,
quando um funcionario esta envolvido com a organizacgao, ele podera estar motivado

a melhorar seu desempenho, sua realizacao profissional.

O fator de motivagdo com a organizacdo do trabalho mostrou-se fortemente
correlacionada com os fatores de satisfacdo com: salario (0,717); natureza do
trabalho (0,698) e; promocbes (0,788). Todas essas correlagdes com nivel de
significancia de 0,01. Além disso, esse fator mostrou-se moderadamente
correlacionado com satisfacdo com a chefia (0,368) com nivel de significancia de
0,01 e correlacao fraca com satisfagcdo com os colegas de trabalho (0,210) com nivel
de significancia superior a 0,05.

Conforme observado, os dois maiores indices de correlagdo de satisfagdo com
motivagcdo ocorreram entre o fator de motivagdo com a organizagédo do trabalho e
satisfacdo com saléario (0,717) e aquele com satisfagcdo com as promocgdes (0,788).
Esse resultado reafirma o que Tamayo (1998, p.61) disse, pois para esse autor “a
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satisfacdo com o salario e a satisfagdo com as promocbes parecem ser
determinadas pelos valores da empresa”. Isso porque, segundo Ferreira et al. (2006,
p. 187) o fator de motivacdo com a organizacdo do trabalho corresponde a uma
variedade de funcdes, que contribuem para a formacdo de uma identidade e

significado do trabalho para o funcionario.

A partir dos resultados é possivel observar, ainda, que dentro da variavel de
satisfacdo pode-se notar correlacdo do fator satisfacdo com o salario e os demais
fatores (p>0,01), estando esse moderadamente, correlacionado a todos os demais:
satisfagcdo com a chefia (0,326); satisfacdo com o0s colegas de trabalho (0,384);
satisfagcdo com a natureza do trabalho (0,478) e; satisfacdo com as promoc¢des
(0,574), essa mais proxima de uma correlacéo forte. Esses resultados corroboram as
afirmacdes de Tamayo (1998), pois, todos esses fatores ou dimensfes, possuem

correlagcdo com a satisfagao no trabalho.

De acordo com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg os fatores que séo capazes
de aumentar a motivacdo dos funcionarios de uma organizacdo sdo: realizacao,
reconhecimento, o trabalho em si, encargo, progresso e crescimento
(SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN, 1999, p. 89). Sendo assim, & possivel
afirmar, a partir dos resultados das correlacdes que, num nivel de confianca de 99%,
funcionarios motivados com a organizacao do trabalho podem estar satisfeitos com
a natureza do trabalho em si e satisfeitos com as promoc¢des que a organizacao
oferece, resultado que vai ao encontro dos argumentos apresentados na Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg. Esse resultado também corrobora com a Teoria da
Expectativa, pois a motivacdo dos funcionarios para com a organizacdo pode estar
relacionada a capacidade que a empresa tem de oferecer recompensas
organizacionais capazes de atender as metas pessoais dos colaboradores, seja por

trabalhos mais gratificantes e promocdes satisfatérias (ROBBINS, 2006, p. 148).

A correlacdo moderada entre motivagdo com a organizacao do trabalho e satisfacéo
com a chefia (0,368) e a correlagéo forte entre aguela e o fator de satisfacdo com
salario (0,717) confirma o que Klein e Mascarenhas (2006) afirmaram. Para esses
autores, ndo apenas os fatores intrinsecos de satisfacao influenciam na motivacao,
como também os fatores extrinsecos, além do mais, essa influéncia varia conforme o

fator ou dimensdo analisada. E importante ressaltar que os fatores intrinsecos s&o
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os de realizacdo e poder, reconhecimento, o trabalho em si, encargos, progresso e
crescimento; enquanto os fatores extrinsecos correspondem as politicas
organizacionais, qualidade da supervisdo, condicbes de trabalho, salario,
relacionamento com os pares e relacionamento com os subordinados (ROBBINS,
2006, p.135).



55

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Considerando que o objetivo principal deste trabalho foi identificar, empiricamente,
se h4 relacdo entre a satisfacdo e a motivacdo no trabalho dos funcionérios da
Superintendéncia Financeira da VALEC: Engenharia, Construcdes e Ferrovias S.A,
além de identificar a percepcao de satisfacdo e de motivacdo no trabalho, pode-se
afirmar que os objetivos foram alcangcados por meio dos resultados apresentados e
da correlacao entre as dimensdes dos dois construtos.

Os resultados encontrados foram capazes de expressar as percepcdes dos
colaboradores desse setor a respeito das duas variaveis em estudo, a saber,
motivacdo e satisfacdo, no ambiente de trabalho, pois ambas sédo capazes de

influenciar os individuos desse setor na consecuc¢éao das tarefas diérias.

Em relacdo aos resultados obtidos na escala de satisfacdo no trabalho, observou-se
gue o menor nivel de satisfacdo esta no fator de promoc¢des, com um coeficiente de
variacdo relativamente alto. Esse resultado pode sugerir que haja grande
disparidade na maneira como séo avaliados os funcionarios. Diante dessa incerteza,
aconselha-se que haja maior envolvimento da organizacdo em desenvolver
mecanismos destinados a implantar planos de carreira a fim de aumentar a
satisfacdo com esse fator, reduzindo as disparidades, criando melhores condi¢des
para que o funcionario possa progredir na organizacdo, visto que, conforme
observado nas correlacdes, o item de satisfacdo com as promocdes se mostrou
fortemente correlacionado com motivacédo para a organizacdo com o trabalho e com

0 desempenho.

Ainda de acordo com o construto de satisfacdo, verificou-se que o nivel de
satisfagdo com a chefia € o maior, apresentando também, o menor coeficiente de
variacdo. Diante desse resultado, pode-se deduzir que esse sentimento é geral, e
que a relacdo entre a chefia e os subordinados é benéfica para ambos os lados.

Deste modo, é possivel que o didlogo entre eles ocorra sem grandes problemas.

Em relagdo ao construto de motivacdo, observa-se que o maior nivel de

concordancia se refere ao fator de realizagdo e poder, esse fator também apresenta
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coeficiente de variacdo baixo. Esse resultado pode sugerir que maioria dos
funcionarios do setor atribuem grande importancia para esse fator. Portanto,
aconselha-se estudos que pesquisem as formas mais eficientes de empoderamento
dos funcionarios, atribuindo-lhes atividades mais gratificantes, permitindo que se
sintam realizados no ambiente de trabalho. Considerando o que foi observado
anteriormente no construto de satisfacdo, se a relacdo com a chefia é satisfatoria, é
possivel que haja um didalogo com a finalidade de criar politicas para esse intuito,
favorecendo que haja maior confianca do superior para com o subordinado,
possibilitando que esses sintam maior autonomia para realizagdo de suas atividades

diarias.

A partir dos resultados das correlacfes entre os construtos, foi possivel observar
correlagdes significativas entre os fatores motivacionais da organizacéo do trabalho
e da motivacao para o desempenho com os fatores de satisfacdo de um modo geral.
Nao é objetivo deste trabalho e nem da técnica de analise de dados utilizada
identificar relacfes preditivas ou causais, mas, a partir dos resultados verifica-se que

esses fatores merecem maior atenc;éo.

Como limitacéo, este trabalho ndo permite a generalizagcéo dos resultados para toda
a organizagdo, pois o estudo foi realizado apenas com os colaboradores da
Superintendéncia Financeira. Sendo assim, é recomendado um estudo em nivel
organizacional que permita uma visdo mais abrangente a respeito dos construtos em
estudo (satisfacdo e motivacdo) e comparacdo com o0s resultados obtidos nesse
trabalho. Desse modo, serd possivel desenvolver politicas de pessoal que
possibilitem acdes mais efetivas a partir dos resultados obtidos.

Visto que ha muitos estudos a respeito de satisfacdo e de motivacao, porém, poucos
que fazem uma relacdo entre essas variaveis, recomenda-se a realizacdo de
pesquisas deste tipo, pois ambas se mostraram importantes para as organizacoes,
visto que exercem muita influéncia sobre os colaboradores e a falta de ambos pode
acarretar em outros problemas (PEDRO; PEIXOTO, 2006). Recomenda-se, também,
a realizacdo de estudos semelhantes em organiza¢gbes publicas, uma vez que o0s
resultados deste trabalho corroboraram com outros estudos (ver, por exemplo,
OLIVEIRA; GASPAROTTO, 2010; MARQUES; BORGES; REIS, 2016 e BRANDAO

et. al.,, 2014). Identificar a relacdo entre a motivacdo e a satisfacdo no servico
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publico pode contribuir para o maior desempenho dos funcionarios, da organizagéo
e, consequentemente, a melhoria dos servigos prestados a sociedade.

Em suma, diante das limitacdes impostas, o presente estudo alcancou os objetivos
propostos, e espera-se que, a partir dos resultados apresentados e consideracfes
feitas, outros estudos sejam realizados com o intuito de contribuir para o
desenvolvimento de metodologias e teorias capazes de mensurar e contribuir para a

melhoria da satisfacdo e da motivacao no trabalho.
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Anexo A — Organograma da VALEC: Engenharia, Construcdes e Ferrovias S/A

VAI Ec Engenharia Construgées Estrutura Organizacional
e Ferrovias S.A. Aprovado pelo CONSAD
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Anexo B — Questionario de satisfacdo e motivacdo no trabalho

Questionario de Satisfagdo e Motivagdo no Trabalho

Prezado (a) participante,

Meu nome é Paulo Giovanni Cabreira Macedo e estou concluindo o curso de
Administracdo na Universidade de Brasilia. Estou desenvolvendo meu trabalho de
conclusdo de curso, que trata sobre satisfacdo e motivacdo no trabalho. Este
trabalho é orientado pela professora Mariana Carolina Barbosa Régo, do
Departamento de Administracdo da UnB (FACE/ADM/UnB).

Desta forma, venho pedir-lhe, por favor, que responda este questionario. O
tempo médio de respostas € 10 minutos. Suas respostas serdo mantidas no mais
absoluto sigilo e confidencialidade. N&o precisa assinar, os dados ndo serao
identificados e as respostas serdo analisadas de forma agregada. E importante
ressaltar que as questdes sociodemogréficas buscam apenas caracterizar a amostra
da pesquisa. Pedimos que responda com o maximo de sinceridade possivel.
Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou erradas, todas sdo corretas desde
gue correspondam ao que vocé pensa. Procure ndo deixar questdes em branco.

Caso queira obter retorno sobre os resultados desta pesquisa, encaminhe um

e-mail para pgiocama@hotmail.com.

Informagfes sociodemograficas:
1-ldade: ( )18 oumenos ( )19a24 ( )25a30 ( )31a36 ( )37 oumais

2 - Sexo: ( )Feminino ( )Masculino
3 - Estado civil:

( )Solteiro(a)

( )Casado(a)

( )Separado-Divorciado

( )Viuvo(a)

( )Outros:
4 - Possuifilhos: ( )Nao ( )1 ( )2 ( )3 ( )4oumais
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Grau de Escolaridade:
)Ensino Médio

)Superior Incompleto

)Especializacéo

5-

(

(

( )Superior Completo
(

( )Mestrado

(

)Doutorado

6 - Cargo que ocupa:

( ) Estagiario nivel médio/superior ( )Assistente administrativo ( ) Analista
7 - Possui funcdo ou cargo comissionado: ( )Sim ( )Nao

8 — Tempo de trabalho na empresa:

( YMenosdelano ( )Dela2anos ( )De2a3anos ( ) maisde 3 anos

Medida de Auto-Avaliacao de Satisfacdo no Trabalho

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos de seu trabalho atual.
Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero (de
1 a 5), que melhor representa sua resposta.

Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5
1. Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho. D@ ® 06
2. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta institui¢éo. @ @ @ @ @
3. Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. OROEOXOKO)
4. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. @ @ @ @ @
5. Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam. @ @ @ @ @
6. Com 0 meu salario comparado & minha capacidade profissional. ONORORONO)
7. Com a maneira como a empresa realiza promog¢6es de seu pessoal. @ @ @ @ @
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8. Com a capacidade de meu trabalho me absorver. ONORORONO)
2.m;(;rsna.as oportunidades de ser promovido ou ter ascenséo nesta DB @G
10. Com o entendimento entre mim e meu chefe. ONORORONO)
11. Com 0 meu salario comparado com os meus esforcos no trabalho. D@1 ® 06
12. Com a maneira como o meu chefe me trata. ONORORONO)
13. Com a variedade de tarefas que realizo. ONORORONO)
14. Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho. D@ ® 06
15. Com a capacidade profissional de meu chefe. ONORORONO)

Medida de Auto-Avaliacdo de Motivacédo no Trabalho

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos de seu trabalho atual.

Indiqgue o quanto vocé concorda ou ndo com cada um deles. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele niumero (de 1 a 5), que
melhor representa sua resposta.

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5
1. Esta organizacéo tem condicBes de trabalho satisfatorias. D@1 ® 06
2. Considero que as avaliacdes periédicas me motivam. D@ ® 06
?régglL g.erspectlvas de carreira é importante para a minha motivagéo no | gy 3y 3) @ ()
4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacgao. D@1 ® 06
5. Sinto-me realizado com as funcées que desempenho na organizacio. | D @ @ @ &
6. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente. OXONOXOKO)
7. Gostaria de desempenhar fun¢des com maior responsabilidade. ONOROXONO)
8. Considero o meu trabalho monétono. OROEOXOKO)
9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao. @ @ @ @ @
é%m:?l/ic()jag:sempenho de tarefas é importante demonstrar alguma DO @G
11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho ONOROXONO)
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12. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizacao.

ORONORONO)

13. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator
motivacional.

ONORONONO,

14. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.

ONORONONO,

15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo.

ORONORONO)

16. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.

ORONORONO)

17. Todos os funcionarios da organizagdo participam nos processos de
tomada de deciséo.

ORONORONO)

18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas
metas.

ORONORONO)

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia
0s como um fator de motivacéo profissional.

ORONORONO)

20. Aborrego-me quando nédo compreendo a finalidade das minhas
funcdbes.

ORONORONO)

21. Considero que trabalho num ambiente de cooperacao entre colegas.

ORONORONO)

22. Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das
funcoes.

O@B®®O

23. Um dos meus objetivos € alcancar o cargo mais elevado dentro da
organizacao.

ORONORONO)

24. Identifico-me com a funcéo que desempenho.

ORONORONO)

25. A organizacao permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais.

ORONORONO)

26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

ORONORONO)

27. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu
superior.

ORONORONO)

28. Trabalharia com maior
remuneracao alternativa.

empenho se existissem formas de

ORONORONO)




