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RESUMO

PEREIRA, D. F.; MAGORDO, N. A. F. Metivaciio e satisfacio no ambiente de trabalho:
estudo de casos em uma organiza¢io publica e em uma organizagdo privada. 2006, 75p.
Trabatho de Conclusio do curso de MBA de Tecnologias e Gestio da Qualidade - Escola
Politécnica, Universidade de Sdo Paulo, Sdo Paulo, 2006.

O presente trabatho teve como principal objetivo verificar os fatores de comportamento
motivacional e o grau de satisfagdo dos funcionarios em uma instituigio pablica ¢ em uma
empresa privada, a partir do levaniamento de alguns fatores motivacionais no ambiente de
trabalho. A abordagem foca: as teorias de McGregor que propds duas visdes distintas - uma
negativista que chamou de Teoria X e outra positivista que denominou Teoria Y; a de Maslow
que propde que o ser humano possui um conjunto basico de necessidades que sdo seus anseios
¢ desejos, classificando-as em cinco categorias hierarquicas; e a de Herzberg que desenvolven
a Teoria dos Dois Fatores - Fatores higiénicos ou fatores extrinsecos — o ambiente - ¢ Fatores
motivacionais ou fatores intrinsecos — o trabalho. A pesquisa utilizou alguns recursos de
analise qualitativa, dados psicograficos e demograficos. Os dados foram coletados através de
um questiondrio especifico. Da analise do resultado entre as organizagBes foram detectadas
similaridades comportamentais, apesar das diferencas de cultura e segmento, ¢ a importincia
da atuacio do lider, como fator extrinseco, na otimizagdo de esforgos e resultados. Os
funcionarios de ambas organizacdes apresentaram insatisfagio com relagdio as condigdes de
trabalho no que diz respeito ao espago fisico e equipamentos, na comunicagio interna, na
remuneracio e no desenvolvimento profissional. Finalmente, trabalhos futuros poderdo
possibilitar outros passos na busca por exceléncia, pois ainda hd muito que se fazer em
relagdo ao comportamento motivacional do colaborador.

Palavras-chave: Motivacdo, Satisfacdio, Ambiente de trabalho e qualidade de vida.



ABSTRACT

PEREIRA D. F; MAGORDO, N. A. F. Motivation and satisfaction in the work
environment - study of a case in a public institution and a private company. 2006. 75p.
Conclusion work of the course of the MBA de Tecnologias e Gestéio da Qualidade - Escola
Politécnica, Universidade de Sao Paulo, S3o Paulo, 2006,

The main goal of the present work was to verify the factors of motivation behavior and the
degree of satisfaction of the employees in a public institution and a private company. It is
based on a research on some motivation factors in the work environment. The approach
focused on McGregor’s theory which considers two distinct views. The negative view is
called Theory X and the positive one Theory Y. This study will also look into two other
authors. First, Maslow considers that the human being presents a basic set of necessities, their
yearnings and desires, and classified them in five hierarchical categories. Also, Herzberg
developed the Theory of the Two Factors - Hygienical Factors or extrinsic factors the
motivation environment and Factors or intrinsic factors - the work. The research used some
resources of the qualitative analysis, providing psychographic and demographic data.
The data had been collected through a specific questionnaire. The analysis results between the
organizations detected mannering similarities, in spite of the differences of culture and
segment and the importance of the performance of the leader, as extrinsic factor, in the
optimization of efforts and results. The employees in both organizations presented low degree
of satisfaction with regard to the work conditions in terms of physical space and equipment,
internal communication, salary benefits and the professional development. Finally, future
works will be able to make propose other steps in the search par excellence. Therefore, there
is still much to be done in relation to the optimization behavior of the collaborator.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Environment of work and quality of life.
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1 INTRODUCAO

O objetivo deste trabalho foi verificar quais os fatores de motivagdo profissional e
o grau de satisfagiio dos colaboradores do Departamento de Recursos Humanos da Reitoria da
Universidade de Sdo Paulo e da Vittaflavor, com a finalidade de diagnosticar e encontrar
respostas que permitam vislumbrar possiveis solugdes para as dificuldades encontradas no
ambiente de trabalho.

No caso da Organizagio Publica, que visa a exceléncia nos servigos prestados,
uma das razdes que incentivou o estudo deste tema refere-se as reclamacgbes informais de
varios servidores do Departamento de Recursos Humanos (DRH) da Universidade de Sdo
Paulo (USP), relacionadas aos aspectos ergondmicos, dificuldades ao acesso de informagdes
institucionais, ambiente de trabatho, falta de oportunidades de crescimento profissional, de
reconhecimento por parte da chefia e remuneragio. Foi observado que estas reclamacdes
acabam gerando comportamentos que implicam na desmotivagdio e insatisfago de grande
parte dos colaboradores, tornando o trabalho mais mecanizado e impessoal. Por ser uma
instituigdo pablica, o objetivo institucional deveria estar focado em desenvolver uma cultura
de comprometimento em relacio 4 missdio da Universidade e ndo apenas em cumprir um
contrato. A inten¢io deste trabalho € identificar estas hipOteses e sensibilizar a alta
administragdio para atuar corretivamente neste aspecto.

No caso da Organizago privada, uma dificuldade encontrada na administragio da
Vittaflavor foi como motivar as diferentes areas da empresa. Os resultados das pesquisas de
motivagio efetuadas até entio eram genéricos ¢ com tendéncia para agBes de melhorias
somente nas Areas produtivas por ser esta a 4rea mais populosa da empresa. Visa-se também,
com este estudo, focado para a area gestora da organizagdo, apresentar uma proposta com o

intuito de mudar o quadro de insatisfagio que era, conseqiientemente, gerado para as reas



13

técnicas e administrativas ¢, principalmente, a drea técnica que € uma area com menor nimero
de funcionarios e com um perfil exiremamente diferente dos demais.

As areas téenicas e administrativas freqiientemente faziam reclamacges informais
sobre relacionamento, oportunidade de treinamento, desenvolvimento pessoal, comunicagio e
remuneragio. O intuito deste estudo é fazer um diagnodstico mais detalhado de forma a
implantar a¢hes para satisfazer as necessidades particulares a cada area.

Assim sendo, o estudo desta monografia foi organizado conforme exposto a
seguir.

No Capitulo 2, foi apresentada uma breve visfio histérica para que se possa
conhecer melhor o tema motivagio.

Foram apresentados, no Capitulo 3, os conceitos das teorias motivacionais de
McGregor, de Maslow e de Herzberg. Foi abordada também a importancia do papel do lider
e da qualidade de vida no ambiente de trabalho como fator motivacional.

Ja no Capitulo 4, na apresentagdo dos casos, fot elaborada uma breve descriggo
das instituicbes em estudo com suas respectivas atividades, ramos de atuagio, finalidades e
outros dados estatisticos a elas pertinentes.

No Capitulo 5, como procedimento metodologico para o desenvolvimento do
estudo dos casos foi elaborada uma pesquisa na qual foram utilizados alguns recursos da
analise qualitativa, dados psicograficos e demograficos, com base em levantamento de
informagdes bibliograficas, para a construgéio do embasamento teérico do estudo.

A anilise dos resultados apresentados, no Capitulo 6, possibilita o diagndstico e a
capacitacdo de propostas de praticas motivacionais a serem aplicadas com foco na melhoria
da qualidade de vida dos colaboradores, nas a¢Ges de methoria tanto na execugio dos servigos
prestados quanto no ambiente de trabalho. Foi efetuada ainda uma comparagio dos fatores

pesquisados com as necessidades baseadas nas teorias de Maslow e Herzberg.
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E, finalmente, na Conclusio, apresentam-se as consideragdes finais sobre a
pesquisa realizada, e as propostas de agSes de methoria.

Para o desenvolvimento deste trabalho, entendeu-se que motivagio é fundamental,
uma vez que, em maior ou menor grau, € ela que nos impulsiona para as atividades do dia-a-
dia, de acordo com as necessidades do ser humano. Sabe-se das dificuldades de tratar este
assunto dentro de um ambiente de trabalho em fun¢3o dos varios tipos de pessoas, que
diferem em cultura, classe econdmica, na propria hierarquia funcional e, ainda, observando-se
que o fator motivacional para cada ser humano ¢ diferente, por ser considerado um fator
intrinseco. O que motiva o ser humano depende de sua formagdo, de seus desejos, de quem
ele é e de quanto ja conseguiu realizar. Em resumo, depende de suas caracteristicas de

personalidade e de sua experiéncia passada.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Breve Historico

Com o intuito de saber o que motiva o trabalhador, efetuou-se uma pesquisa
bibliografica para conhecer melhor o tema motivagéo.

De acordo com Pieron (GRUPO DESENVOLVER, 2005), a origem do estudo da
motivagdo iniciou-se na Antigiiidade, mais precisamente no hedonismo e no idealismo. Por
hedonismo entende-se a "[...] tendéncia a agir de forma a evitar o que seja desagradavel e a
atingir somente o agradavel."

Segundo Lopes (GRUPO DESENVOLVER, 2005), o hedonismo tem como
filosofia a busca pelo prazer e conforto. Por isso, o homem valoriza trabalhar em lugar
agradavel e com boas condigdes de trabalho.

Na concepgdo dos idealistas, a virtude, forma cormreta de agir ¢ o saber sio os
principais tipos de motivagio.

Neste trabatho, listamos alguns desses estudiosos e suas teorias.

Por exemplo, Herzberg, Maslow, McGregor e outros abordam a motivacdo a
partir de enfoques diferentes, pelo fato de ndo adotarem as mesmas linhas de pensamento.
Essa diferenciagiio nfio se d4 no sentido conceitual, mas sim em como se motiva uma pessoa
(PRADO, 1985; CURY, 2000).

Abraham Maslow (PRADO, 1985; CURY, 2000) considera muito dificil definir €
delimitar a motivagdo, em consegiiéncia da demanda exclusiva de critérios comportamentais
que podem ser observados externamente.

Concordando com a dificuldade de conceituar motivago, Davidoff afirma que os

psicologos, ao estudarem a motivacgo, se utilizam de “constructos”, ou seja, "[...] processos
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internos, hipotéticos que parecem explicar o comportamento, mas nic podem ser diretamente
observados ou medidos." (GRUPO DESENVOLVER, 2005).

A motivagio, de acordo com os autores mencionados, nio pode ser medida
diretamente, o que se pode ¢ medir o comportamento motivado, pois a motivagio nio é

passivel de observacao.

2.2 O gue ¢ motivagio

Segundo Paul Hersey (1986), motivar é dar motivos suficientes para que alguém
realize uma acfio, nas condigdes desejadas. Motivos sdo os “porqués” do comportamento que
podem ser conscientes ou inconscientes.

Conforme Daniel Goleman (apud CASTRO, 2005) em seu livro Inteligéncia
Emocional, um dos passos considerado para a alfabetizagdo emocional é a motivagio; ele
considera que uma pessoa inteligente do ponto de vista emocional € uma pessoa motivada.
Comenta que: “Motivar-se é ter emogdo a servigo de uma meta. E conseguir o autocontrole
para adiar a satisfaco e reprimir a impulsividade tendo em vista o resultado futuro.”

Um dos fatores principais para se sentir motivado é a esperanga. O fato de
acreditar que possuimos a vontade e os meios para atingir as metas propostas é o que nos dé
coragem para continuar. O otimismo € outro grande fator motivador, considerado também
uma atitude emocionalmente inteligente. A raiz da motivagdo sdo as emogdes, e estas devem
ser equilibradas, controladas e principalmente moderadas. Sabemos que preferimos fazer
alguma coisa porque gostamos ou nos sentimos desafiados e nio por sermos obrigados.

Na opinido de Goleman (agpud CASTRO, 2005),
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[...] a motivagio ¢ um esforco maior em cima de algum objetivo, que gera um
maior desempenho, que traz mais recompensas ¢ mais satisfacio. E umn movimento
ciclico que visa alcancar algum objetivo ¢ atender as nossas necessidades mais
intensas [...] Motivar ¢ a artc de trabalhar o lado sutil da pessoa, mexer com sunas
emoges, criar parcerias, integrar ¢ desenvolver a sensacfio de pertencer 2o todo.

Pode-se, de forma genérica, classificar a motivagio em trés niveis (MOTIVACAO,
2005):

» Aqueles que possuem automotivagio e esta motivagio € evidente, contagiando outras
pessoas.

» Os que estdo com a motivagio latente, necessitando apenas de alguns estimulos para
iniciar uma reagio de motivaciio em cadeia. A partir deste estimulo é so efetuar a
manutengio.

» E os desmotivados e desinteressados, dificeis de reagir a estimulos e que, de forma

negativa, contagiam os que estdo no meio do caminho e até mesmo os do primeiro

grupo.

2.3 Algumas teorias motivacionais

Existem inlimeras teorias sobre motivac3o, mas, segundo Lévy-leboyer (1994
apud RICCO, 2004), é possivel reagrupar essas teorias em duas categorias: aquelas que se
prendem a descri¢io do conteiido das motivagdes e aquelas que procuram analisar, na sua

seqiiéncia, o processo motivacional.

As teorias de conteido partem da informagio da necessidade e comportamentos
mais simples. Nessas teorias a motivagio que impulsiona ac esforgo cessa ao
encontrar o0 que s¢ procura. [...] O outro grupo, Teorias de Processo, analisa
mecanismos motivacionais apoiando-se em trés premissas: a existéncia de objetivos
pessoais, a existéncia de uma finalidade para esses objetivos e a existéncia de um
resoltado esperado. (OLIVEIRA, 2000, p.57 apud RICCO, 2004)
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Apresenta-se, a seguir, no Quadro 1, um histérico sobre as principais teorias de

motivagao:

DATA AUTOR TEORIA CONTEUDO | PROCESSO
1937 Clark Hull Principio de estimulo e resposta X
1938 Murray Teoria das necessidades X
1939 Lewin Teoria de campo X
1948 Skinner Principio do reforgo X
1954 Maslow Hierarquia das necessidades X
1959 |  Herzberg Teoria da motivagio-higiene X
1959 Vroom Teoria da expectancia X

1960 McGregor Teoria “X” e “Y” X
1961 ~ MClelland " Fatores “n” motivadores X
1965 Adams Teoria da eqiiidade X
1970 Locke Teoria dos objetivos e intengdes X
1971 House Teoria do caminho-meta X
1972 Alderfer Teoria ERC - Existéncia, X

Relacionamento e Crescimento f

Quadro 1 - Evolucio e classificagiio das principais teorias de motivacéio
Fonte: RICCO, 2004,

Robbins (2002) diz que esta questio foi muito discutida na década de 50. Foi
neste periodo que surgiram trés conceitos polémicos, muito criticados, porém considerados as
methores explicagdes de motivagdo no que diz respeito ao funciondrio até hoje, que séo as
Teorias X e Y, a Teoria de hierarquia e necessidades e a Teoria de motivagio e higiene.
Partindo desta opinidio, este trabalho foi focado nas teorias acima citadas, por refletirem

methor as necessidades humanas.

2.3.1 A teoria de Douglas M. McGregor

Chiavenato (1987) comenta que McGregor propds duas visGes distintas: uma

negativista que chamou de Teoria X e outra positivista denominada Teoria Y. Ele fixou seus
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estudos na relacio entre o sucesso empresarial € a capacidade de prever e controlar o
comportamento humano, chegando a conclusio de que as estratégias de lideranga sdo

influenciadas pelas crengas do lider.

Teoria X — Pressupostos envolvidos

O homem ¢ apresentado como um ser carente, limitado a fazer o necessario para
subsistir ndo se importando com a realizagdo pessoal, so com o dinheiro. Ele prefere ser
dirigido, nio assumir responsabilidades e procura a seguranca acima de tudo. Por isso, a
motivagio ¢ quase irrelevante, fazendo-se necessario o uso da autoridade para garantir a

direciio e controle dos funcionarios.

Teoria Y - Pressupostos envolvidos

Apesar da dificuldade de integrar os interesses pessoais e organizacionais, esta
teoria parte do principio de que a integrag3o é a base, pois ¢ ela que pode assegurar ¢ validar a
autoridade, propiciando o autocontrole quando as necessidades da empresa e dos funcionarios
sdo reconhecidas. Ela foi também chamada por McGregor de “moderna”, pois verificou, apos
pesquisas elaboradas nos Estados Unidos, que esta teoria estd muito proxima da realidade e da
condi¢des de se motivar positivamente as pessoas para o trabalho.

Alguns autores consideram o trabalho de McGregor como uma teoria basica de
motiva¢do, enquanto outros acreditam que esta teoria estd mais enquadrada como uma

filosofia humanista, voltada para a lideranga.

Teoria X e Teoria Y

O Quadro 2 apresenta uma comparagio entre as teorias X e Y de McGregor.
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Teoria X Teoria ¥
Concepg o tradicional de direcdo e Integracao entre objetivos
controle individuais e organizacionais

O ser humano v& o esforco fisico e
mental no trabatho de forma t3o natural
guanio o de querer descansar.

A maioria das pessoas busca
naturalmente se auocorrigir, para
atingir os cbjetivos gue se propuseram

O ser humano tem aversdo natural ao
trabalho.

A maioria cdas pessoas precisa ser
controlada, dirigida, coagida e punida,
para gue finalmente trabalhe.

alcangar.
O homem & um ser carente, gue se O compromissn com um objetivo
aesforga para satisfazer uma hierarquia depende das recompsnsas que s
de necessidades. agpera racehar com sua consecucaa.

0 ser humang nido sg aprends a aceitar
as responsabilidades, como passa a
procurd-las.

A participagdo dos funcionarios e uma
forma de valorizar suas potencialdades
intelectuais, como: imaginasSo,
criatividade e engenhosidade.

Q) lider adota um estilo autocratico, Q0 lider adota um estilo participativo,

O ser humano Ndo consegue assumir
responsabilidades.

A participacdo dos funcionarios € um
instrumento de manipulagdo dos
mesmos.

Quadro 2 — Correlaciio das teorias X e Y
Fonte: TEORIA COMPORTAMENTAL — Behaviorismo, 20605,

2.3.2 A teoria de Abraham M. Maslow

De acordo com Maslow (PRADO, 1985; HERSEY, 1986; CURY, 2000), o ser
humano possui um conjunto bésico de necessidades, que s3o nossos anseios e desejos. Ele as
classificou em cinco categorias hierarquicas, conforme Figura 1. Maslow (gpud HERSEY,
1986) acredita que, 3 medida que 0 homem satisfaz suas necessidades basicas, surgem outras

mais importantes que precisam ser satisfeitas.
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Auto-
Realizaghio

Estima

Sociais

Seguranca

/ Fisiologicas \

Figura 1 — Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: HERSEY, 1986.

Necessidades Fisiologicas

As necessidades fisiologicas apresentam-se na base da pirdmide por representarem
as necessidades basicas mais intensas para a propria subsisténcia do ser humano, como:
trabalho, alimento, vestuario, moradia ¢ outras.

Em nossa sociedade, o dinheiro representa o meio pelo qual poderemos satisfazer
nossas necessidades fisiologicas. Ele também € visto como fator motivacional para quase
todos os niveis da hierarquia, exceto a estima e a auto-realizagdo, ja que o dinheiro tera menos
importincia no alcance da satisfaglio dessas necessidades. E considerado também o meio
menos adequado, portanto, menos eficaz no que diz respeito a motivagdo.

Uma vez atendidas ou sob controle as necessidades fisiologicas, o ser humano ird

procurar a seguranga.

Necessidade de Seguranca
Esta se refere 4 necessidade de estar protegido contra o perigo, a ameaca, a
punigdo e a privagio de suas necessidades basicas. Refere-se a preocupagio com o futuro,

seguranga do emprego, ambiente de trabalho e conseguir manter seus bens e sua moradia.
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Depois de satisfeitas suas necessidades fisiologicas € de seguranga, surge 2

necessidade social.

Necessidade Social

As pessoas sentem necessidade de pertencer a um grupo e de serem aceitas. O ser
humano procura participagiio social porque deseja ter uma confirmacio de suas idéias. Os
afins, que possuem idéias semelhantes, tendem a procurar uns aos outros.

Além da necessidade social que envolve aquelas voltadas para o relacionamento
humano, a pessoa sentiri necessidade de estima, tanto de auto-estima como de

reconhecimento por parte dos outros.

Necessidades do Ego (Auto-estima/Status)

Dois motivos estiio relacionados com a estima: o prestigio e o poder.

Prestigio: cada vez mais valorizado, principalmente pela classe média. As pessoas
preocupadas com o prestigio ndo querem ficar atras das outras. Buscam sempre “status”.

O prestigio parece ter influéncia sobre o grau de conforto ou bem-estar que a
pessoa espera ter na vida.

Poder: A capacidade que permite a uma pessoa conseguir a submissao de outros
ou de exercer influéncia sobre eles.

Esta necessidade est4 intimamente ligada com o amor proprio, a auto-confianga, a
competéncia, o conhecimento e a capacidade de realizagiio do trabalho e ¢ dificil de ser
satisfeita completamente, uma vez que o ser humano procura incessantemente mais
satisfagSes voltadas a essas necessidades.

Considerando este nivel em andamento, o ser humano busca a necessidade de

auto-realizacio.
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Necessidade de Auto-Realizagdo

Esta é a necessidade que as pessoas sentem de elevar a0 maximo o seu proprio
potencial, de estar em constante desenvolvimento e de serem criativas em seu trabalho.

O ser humano satisfaz esta necessidade de diferentes maneiras, por isso a auto-
realizagBo ¢é dificil de ser determinada e identificada.

Dois motivos estdo relacionados 4 auto-realizagdo: competéncia e a realizagao.

Competéncia: O desejo de competéncia ¢ um dos principais fatores que
impulsionam a agiio humana. As competéncias incidem sobre os fatores do meio, tanto fisicas
como sociais. As pessoas movidas por esse motivo nfio querem esperar passivamente que as

coisas acontecam, mas desejam fazé-las acontecer para poder manipular o seu meio.

Realizagdo: Algumas pessoas tém uma elevada necessidade de realizar algo e
outras n#o. Os individuos motivados pela realizagio ndio sdo jogadores de azar, preferem
trabalhar no problema a deixar o resultado ao acaso. Outra caracteristica € que elas parecem
mais preocupadas com a realizagio pessoal do que com a recompensa do sucesso. Nio

rejeitam a recompensa, porém sdo pessoas preocupadas em fazer o melhor.

A necessidade de auto-realizacfio fica prejudicada e muitas vezes inacessivel em
virtude das dificuldades que as pessoas encontram e da energia que gastam para sobreviver,
atendendo somente as necessidades basicas.

Se um nivel de necessidade foi de alguma forma satisfeito, comegam a prevalecer
outras necessidades, ou seja, um nivel de necessidade ndio necessita ser totalmente satisfeito

para que surja outro (PRADOQ, 1985; HERSEY, 1986; CURY, 2000).
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2.3.3 A teoria de Frederick Herzberg

Cury (2000) relata que Herzberg, pesquisando as fontes de motivagio diretamente
relacionadas com a realizagiio do irabalho, constatou que as pessoas, a medida que se
desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncia, tornando-se maduras, passando a dar
importdncia a fatores como estima e auto-realizagio. Partindo deste ponto de vista, Herzberg

desenvolveu a Teoria dos Dois Fatores.

Fatores Higiénicos ou fatores extrinsecos — o ambiente

Sao definidos pelo contexto que envolve o empregado e que foge ao seu controle,
como por exemplo: salario, beneficios, tipo de chefia, politicas e diretrizes organizacionais.

O trabalho era considerado, anteriormente, como algo desagradavel, necessitando
de estimulos materiais para a sua realizagio ou, por outro lado, puni¢Ses pela nio-realizagio.
Mesmo quando os fatores higiénicos s3o bons, apenas evitam a insatisfagdo, ndo elevando o
seu grau ou, se o elevam, nio conseguem manter a continuidade do grau de satisfagdo. Por
outro lado, quando ndo sdo bons, provocam a insatisfagfio.

Os fatores de higiene ndo provocam crescimento na capacidade de produgio do
trabalhador, apenas impedem perdas na realizagio do ser humano, devido &s restrigdes do

trabaltho.

Fatores Motivacionais ou fatores intrinsecos — o trabalho

Foram assim denominados por parecerem eficientes para motivar as pessoas para
realizagdes superiores. Estes fatores revelam fontes de satisfagio do ser humano,

considerando os sentimentos de realizagio, o crescimento profissional e o reconhecimento
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atribuido & pessoa em fungio da realizagio de um trabatho desafiador, para o qual lhe foi
depositada confianga, ¢ onde houve participacio e integragéo.

Fstes fatores estdio relacionados ao cargo € 3 natureza da tarefa desempenhada,
proporcionando o crescimento na capacidade de produgdo do trabalhador. Sdo controlaveis
pelo individuo, levam ao reconhecimento e & valorizagdo profissional, fazendo com que atinja
a auto-realizagio.

Quando &timos, estes fatores levam 4 satisfagiio, mas, quando precarios,

bloqueiam a satisfagio.

2.3.4 Relacio entre as teorias motivacionais de Maslow e Herzberg

Fernandes (1996 apud FECAP, 2005) destaca a importincia das teorias
motivacionais de Maslow e Herzberg com a pirdmide das necessidades humanas (ver Figura
1) e a teoria dos fatores higiénicos e motivacionais para se conseguir a qualidade de vida no
trabalho.

E apresentada, a seguir, na Figura 2, uma combinagio entre as teorias

motivacionais de Maslow e Herzberg.
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FATORES MOTIVACIONAIS
OU INTRINSECOS
(MOTIVADORES)

FATORES HIGIENICOS

OU EXTRINSECOS

(MANUTENCAO DA
MOTIVACAO)

Figura 2 - Esquema classico das necessidades
Fonte: FECAP - Modelos de diagnéstico de Qualidade de vida no trabalho, 2005’

Como se pode observar na Figura 2, na base da pirdmide estiio as necessidades
mais imediatas, chamadas de necessidades primarias e, no topo, as mais sofisticadas,
chamadas de necessidades secundarias. Os autores focaram suas atengdes nas necessidades
humanas (fisiolégicas, seguranga, social) como fatores de manutengdo da motivagio com
reflexos na maximizagdo das habilidades e potencial, ou seja, no desempenho e auto-
realizagfio do individuo.

Para Maslow qualquer necessidade nfio satisfeita pode gerar motivagdo, enquanto
que para Herzberg, s6 se motiva de fato para a realizagdio do trabalho quando atendidos os
elementos que denominou como fatores motivadores, gerando assim apenas insatisfa¢dio
quando n#o atendidos.

Entendeu-se que Herzberg foi além do plano psicoldgico individual, focando os
fatores que causam insatisfagfio e os que causam satisfagéo distintamente, e a motivagéio esta
relacionada as realiza¢des no trabalho e no ambiente de trabalho, enquanto que para Maslow

os fatores de motivacéo estfo relacionados com o sentido da vida em geral.

! Figura adaptada pelos autores da monografia, Nivaldete Ap. Facco Magordo ¢ Daniela Florindo Pereira.
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2.4 Lideranca e motivacio

H4 varias definic8es para lideranga, mas todas acabam convergindo no sentido de

atuar sobre o comportamento de outra pessoa influenciando-a a atingir um objetivo em

comum.

Segundo Hersey (1986), o lider n3o ¢ necessariamente o chefe, ou aquele que tem

cargo de supervisio, mas sim aquele que est4 exercendo influéncia sobre outras pessoas ou

um grupo.

Para Bergamini (1994 agpud RICCO, 2004), o lider eficaz ¢ aquele que mantém a

sinergia motivacional dos subordinados.

O Quadro 3 mostra uma visio de lideranga pela otica de varios autores.

AUTOR VISAO DE LIDERANCA

Platdo Lideres eficazes sdo reis da filosofia.

Machiavel Lideres eficazes sio “exercedores” de poder, individuos que empregam
manipulagio, exploragio e desonestidade para realizar seus proprios
fins.

Weber Lideres eficazes tém carisma (poder espiritual especial ou qualidade
pessoal que d4 ao individuo influéncia sobre grande mimero de pessoas).

Taylor Lideres eficazes véem a administragio como uma ciéncia.

Depree Lideres eficazes véem a administragdo como uma arte.

Drucker Lideres eficazes sdo capazes de realizar as fungdes de administrar,
planejar, organizar, dirigir e avaliar.

Appley Lideres eficazes dominam a arte de fazer com que as coisas sejam feitas
através de outras pessoas.

McGregor Lideres eficazes compreendem o lado humano da empresa.

Likert Lideres eficazes sdo capazes de estabelecer sistemas eficazes de
administragio.

Blake e Mouton Lideres eficazes escothem um estilo de lideranca que reflete uma
preocupacio com a produgdo e com as pessoas.

Lacocca Lideres eficazes focam em pessoas, produtos e lucros, nesta ordem.

Bradford e Cohen | Lideres eficazes desenvolvem pessoas.

Kanter Lideres eficazes sdo mesires em mudangas.

Bennis € Nanus Lideres eficazes tém visdo e sio capazes de traduzir a visdo em agdo.

Burns Lideres eficazes sdo capazes de estimular seguidores no que tém de
melhor.

Deming Lideres eficazes ajudam os outros a fazer trabalho de qualidade.

Quadro 3 — Nogdes de Lideranca eficaz
Fonte: Extraido, traduzido ¢ adaptado de Hitt, 1993, p.5 apud RICCO, 2004,
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2.4.1 O papel do lider na motivagio

De acordo com as pesquisas bibliograficas efetuadas, verificou-se que os temas de
lideranga e motivagio sdo muito estudados, mas pouco compreendidos.

Muitas vezes ouve-se dizer que ha uma escassez de lideres no mercado, nfio de
pessoas que preencham cargos administrativos, mas sim pessoas que realmente impulsionem
uma organizagio e sejam eficazes o suficiente para fazé-las durarem no mercado.

O lider € o coragdo da empresa e € ele quem dita o ritmo tanto para o sucesso
quanto para o fracasso.

O lider concentra-se em resultados, contudo, mais importante que o resultado, € a
sua relacio com a organizagio como um todo. A organizagio preocupa-se mais com a
eficiéncia do lider ao longo do tempo do que com bons resultados em curto prazo.

Na opinido de Da Silva (2003),

[..} um lider ¢ capaz de influenciar outras pessoas pava realizarem atividades
visando alcangar um objetivo que ¢ mutuamente compartithado; um lider € capaz de
dirigir ¢ manipular mudangas necessdrias numa organizagio, um lider ¢ capaz de
motivar e liderar as pessoas para alcancarem sucesso € um lider é capaz de criar
condigdes ¢ elaborar estratégias necessdrias para alcangar os objetivos.

Segundo Rensis Likert (apud HERSEY, 1986), a eficacia da lideranga pode ser

identificada em trés variaveis: causal, interveniente e de resultado final.

Varidveis cansais

Variaveis causais sdo os fatores que norteiam a organizago. Estdo sob o seu
controle ¢ podem ser alteradas. Exemplo: estratégias, habilidades e comportamentos de

lideranca, decisdes gerenciats, politicas e estrutura da organizagéo.
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As varidveis intervenientes sdo o estado de espirito da organizagio. Refletem-se

na propria motivagio, na dedicagio de cada um para atingir os objetivos, na solugio de

conflitos, na tomada de decisdes e na solugdo de problemas.

Varidveis de resultado final

As variaveis de resultado final sdo as varidveis que refletem o resuitado da

organizagio.

Pode-se observar, na Figura 3, as trés classes de varidveis como estimulos

(varidveis causais), que atuam sobre o organismo (varidveis intervenientes) ¢ criam certas

respostas (variaveis de resultado final), segundo a concepgiio de Hersey (1986).

Variaveis Causais

Variaveis
Intervenientes

Varidveis de
Resultado Final

Estratégias, Habilidades e
estilos de liderancga;

DecisBes gerenciais;

Filosofia organizacional,

objetivos, politicas e
estruturas;
Tecnologias etc.

Compromisso com 0§
objeiivos, motivagio e
moral da equipe;

Habilidade para liderar,
comunicagdes, resolugo
de conflitos, tomada de
decisdo, solugdo de
problemas etc.

Produgéo (saida),

Custos;

Vendas;

Lucros;

Relagdes geréncia-sindicatos;
Rotatividade etc.

Figura 3 - Relaciio entre varidveis causais, intervenientes e de saida

Fonte: HERSEY, 1986

2.5 Qualidade de vida como fator motivador

Cada pessoa tem seus anseios € interesses e a organizagdo deve valorizar o

colaborador individualmente, considerando seu emocional, sua criatividade e sua razio.
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Segundo Elton Mayo (apud FECAP, 2005), ¢ fundamental um clima de felicidade
e espiritualidade na atividade laboral, assinalando que a vida e o sustento n#io estdo separados,

da mesma forma que o espirito para a vida.

O departamento de recursos humanos ¢ de fundamental importéncia para trabalhar
o fator humanizagio. E, dependendo da eficiéncia desse trabalho, pode-se até duplicar os

resultados positivos.

2.5.1 O Modelo de Walton para Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Dentro da estrutura organizacional, o modelo de Walton satisfaz um complexo de
necessidades humanas, considerando os fatores individuais e as varidveis constantes da

sociedade.

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1- COMPENSAGAO JUSTA
E ADEQUADA

Equidade interna e externa

justica na compensagio

partilha do ganhos de produtividade
proporcionalidade entre salarins

2- CONDICGES DE TRABALHO

jornada de trabalho razoével
ambiente fisico seguro e saudavel

3- USO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADES

autonomia

autocontrole relativa

qualidades mditiplas

informagSas sobre o processo total do trabalho

4- OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

possibilidade de carreira
crescimento pessoal
perspectiva de avango salarial
seguranga de emprego

5- INTEGRAGAO SOCIAL
NA ORGANIZAGAO

auséncia de praconceitos
igualdade

mobilidade
relacionamento

senso comunitario

Quadro 4 - continua
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Quadro 4 - continuacio

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

6- CONSTITUCIONALISMO direitos de protecdo do trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expressdo

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

7- O TRABALHO E © papel batanceado no trabalho
ESPAGO TOTAL DE VIDA estabilidade de horarios
poucas mudangas geogréficas
tempo para lazer da familia

8- RELEVANCIA SOCIAL DO imagem da empresa

TRABALHO NA VIDA responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos
praticas de emprego

Quadro 4 - Modelo de Walton para QVT
Fonte: Walton apud FECAP (2005).

Para Maslow e Herzberg (FECAP, 2005), a piramide das necessidades € o inicio

para uma avaliagio dos indicadores da qualidade de vida no trabaiho.
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3 APRESENTACAO DOS CASOS

3.1 Introducio

O estudo dos casos tem como objetivo verificar, através da elaboragdo de uma
pesquisa, qual dos fatores de motivagdo profissional € relevante e qual o grau de satisfagdo no
ambiente de trabalho dos colaboradores do Dept® de Recursos Humanos (DRH) da Reitoria da
Universidade de Sdo Paulo (USP) (Anexo A) e de todos os departamentos da Vittaflavor
Indistria e Comércio de Aromas (Anexos B, C, D e E).

Tem também como objetivo elaborar sugestGes para manter os colaboradores
motivados para atingir a exceléncia no atendimento e na execugiio das atividades
desenvolvidas. Busca a implantagio de programas que visem 4 integragdio e a satisfagio do
colaborador, para que a organizagdo alcance os resultados almejados, proporcionando também

um ambiente de trabalho agradavel e sadio.

3.2 Descricio das Organizacdes

3.2.1 Universidade de Sio Paulo - USP - (Instituicio autirquica com autonomia)

A USP & composta por 76 Unidades/Orgios. Sdo unidades com atividades de

ensino, pesquisa, cultura e extensdo, Museus, Hospitais, Prefeituras, Instituios etc,
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distribuidos em 6 (seis) Campi: Sdo Paulo, $3o Carlos, Bauru, Pirassununga, Ribeirdo Preto e
Piracicaba.

A Universidade de Sio Paulo ¢ a maior instituigio de ensino superior e de
pesquisa do pais. E a terceira da América Latina e estd classificada entre as primeiras cem
organizagdes similares dentre as cerca de seis mil existentes no mundo. A USP tem proje¢do
marcante no ensino superior de todo o continente, forma grande parte dos mestres e doutores
do corpo docente do ensino particular brasileiro e carrega um rico lastro de realizages,
evoluindo nas areas da educagdio, ciéncia, tecnologia ¢ artes.

A USP foi criada em 1934 pelo Decreto estadual n® 6.283, de 25 de janeiro de
1934, por decisdo do governador de S3o Paulo, Armando de Salles Oliveira. Teve como

mentor intelectual Jilio Mesquita Filho (UNIVERSIDADE DE SAQ PAULO, 2005).

Tabela 1 - USP em niimeros

Alunos matriculados 75.962
Graduaciio (1° semesire) 44.696
Pos-Graduacio 24.312
Mestrado 12.284
Doutorado 12.028
Especiais 6.954
Graduacio
Cursos oferecidos 200
Disciplinas ministradas (1° semestre) 3.225
Pos-Graduacio
Programas oferecidos 221
Cursos oferecidos 326
Mestrado 271
Doutorado 255
Docentes 363
Servidores Técnicos-Administrativos L
Nivel: Superior (21,4 %) 3.195
Técnico (44,2 %) 6,583
Basico (33,7 %) 5.028
Qutros (0,7 %) 99

Fonte: Anuario Estatistico USP 2004 (base de dados 2003)
Universidade de S80 Paulo, 2005,
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3.2.2 Vittaflavor Indastria e Comércio de Aromas Ltda.

Ha 12 anos no mercado, a Vittaflavor é uma industria nacional especializada na
produciio e desenvolvimento de aromas destinados as industrias de alimentos.

Com aproximadamente 70 funcionarios, estd localizada no Tamboré, cidade de
Barueri — SP. Possui o Certificado ISO 9001/2000. Sua linha de produgiio divide-se em doces
e salgados, podendo ser encontrados nas formas liquidas, pos e pastas.

Doces: balas, chicletes, bolos, cereais, tortas, laticinios, biscoitos, produtos
dietéticos e todos os sabores doces. Bebidas — sucos de frutas, aguas aromatizadas,
refrigerantes e bebidas lacteas.

Salgados: na linha de salgados possui aromas de carne de boi suculenta, galinha
suave, uma variedade de queijos, sopas, molhos, condimentos, refei¢des preparadas, carnes,
biscoitos entre muitos outros.

Alguns clientes: The Coca Cola, Unilever, Nestlé, Bauducco, Adria, Danone,
Kerry, Kraft-Fieischman, Mococa, WOW.

A Vittaflavor Inddstria ¢ Comércio de Aromas Ltda. foi fundada em 03 de
setembro de 1993, pela associagiio em regime de cotas por trés socios - Sr. Aniénio Miguel
Martinez, Sr. Adimar Missfeld e o Sr. Paulo R. Ribas. Passados mais de dez anos desta
fundacio, a empresa figura dentre os seis maiores fabricantes de aromas instalados no Brasil
(VITTAFLAVOR, 2005).

Com uma base abrangente de clientes atuando em diversificados ramos de
negocios, a Vittaflavor tem como tarefa transformar em oportunidades os desafios decorrentes
da alta competitividade que marca esta indiistria. O plano estr;xtégico da empresa foca a

qualidade, a exceléncia em servigos e a oferta de solugdes individualizadas.
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4 METODOLOGIA

Foi elaborada uma pesquisa ndo-estruturada utilizando como instrumento um
questiondrio (Apéndice A). Para a elaboragiio deste questionario, utilizou-se o levantamento
de dados psicograficos conforme conceitos pesquisados e dados demograficos, com a
estratificacdo, para o DRH, em nivel técnico, superior e lideranca e, para a Vittaflavor, em
produgio, técnico e administrativo.

De acordo com Deslandes ef al. (1994, p.21), a pesquisa qualitativa "[...] trabalha
com o universo de significados, motivos, aspira¢des, crengas, valores e atitudes, o que
corresponde a um espago mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que néio
podem ser reduzidos a operacionalizagio de varidveis." Seguindo esta linha de raciocinio,
procurou-se desenvolver uma pesquisa qualitativa visando compreender as necessidades,
motivagdes e comportamentos dos colaboradores.

A pesquisa foi composta por questdes de gradagio de opinido, direcionadas para
que se pudesse mensurar e analisar o que motiva o colaborador como profissional e o seu grau
de satisfagio no ambiente de trabatho, e por uma questiio aberta na qual foram solicitadas
sugestdes.

O questionario foi encaminhado pessoalmente aos colaboradores do Departamento
de Recursos Humanos da Reitoria da USP ¢ a todos os colaboradores da Vittaflavor onde foi
explicado o objetivo do trabalho, bem como efetuado o esclarecimento de como responder as
questdes.

Foi solicitado aos entrevistados que expressassem suas opinides de maneira livre e
sincera em relagio ao seu sentimenio quanto ao fator motivacional apresentado. Os
colaboradores foram incentivados a dar sugestdes ou indicar outros fatores ou aspectos que

gostariam que fossem analisados, bem como a fazer comentarios no campo de sugestdes no
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verso do formulario. E, por fim, comprometemo-nos em dar um retorno das informagdes
referentes aos resultados obtidos.

No DRH, foram distribuidos 115 questionarios, sendo 75 em cor branca para os
servidores de nivel técnico, 17 em cor amarela para os servidores de nivel superior € 23 em
cor verde para os que exercem supervisdo. Os formularios foram divididos desta forma para
atender 4 estrutura da Universidade, uma vez que as fung3es da Carreira - USP se encontram
distribuidas em trés grupos (Basico, Técnico e Superior).

“A Carreira - USP ¢ o conjunto de fungdes, de natureza e trabalho assemelhados,
organizados hierarquicamente segundo diferentes niveis de complexidade, responsabilidade,
competéncia e escolaridade.” (DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, 2005). As
fungdes de supervisio sdio exercidas pelos funciondrios designados para cargos de confianga.

A Tabela 2 apresenta o nmimero de questionérios distribuidos e o niimerc que

retornou para a consolidagio da pesquisa no DRH.

Tabela 2 — Questionarios distribuidos e devolvidos no DRH

POPULACAO DO DRH distribuido | retorno %
TECNICOS 75 57 76,00
SUPERIORES 17 12 70,59
SUPERVISAO 23 13 56,52
TOTAL 118 82 71,30

Na Vittaflavor, foram distribuidos 62 questionarios, sendo 30 em cor branca para
os colaboradores da 4rea produtiva, 17 em cor rosa para os colaboradores da area técnica ¢ 15
em cor azul para os da area administrativa. Na Vittaflavor, o retorno dos questiondrios da
pesquisa foi de 100%.

A pesquisa foi realizada no periodo de 02 a 06 de dezembro de 2005.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Para andlise dos resultados obtidos neste trabalho, ndo se pode perder de vista que
o estudo da motivagdo passa principalmente pelo estudo dos comportamentos, condutas e dos
aspectos psicoldgicos do trabalhador frente as situagdes do trabalho. O homem deve ser
analisado como um todo, pois sua vida pessoal, sua educagfio, crengas e traumas afetam
também sua vida profissional.

Definir se um trabalhador estd motivado ¢ tarefa bastante complexa, pois as
necessidades e anseios variam de pessoa para pessoa. Este tipo de analise passa por processos
bastante subjetivos. O homem vive em constante busca de suas realizagSes, da independéncia,
da liberdade ¢ de uma boa qualidade de vida.

Para que se possa seguir este caminho € necessario que os lideres (empresarios,
gerentes, chefes) se conscientizem da importancia que ¢ focar os objetivos no funcionario
como um ser humano.

A nossa vontade necessita de razdes ¢ motivos. Um motivo é o efeito da
descoberta de um valor. H4, pois, uma estreita relagdo entre motivos e valores. Uma vez
satisfeitas as necessidades, aparecem outras em seu lugar. Este processo € interminavel.

Foi efetuada uma comparagio dos fatores pesquisados com as necessidades
descritas baseadas nas teorias de Maslow e Herzberg, para auxiliar a andlise dos resultados,

como mostrado no quadro 5.
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Questbes Fatores pesquisados t:lc;rsr:::gé: a:onr: c‘;::::’:?;::
1a Condigdes de trabatho - focal Fisiologico & Seguranca
1b Condigdes de trabatho - ambiente Social
2 Informacgdes sobre o trabalho (comunicagéo interna) | Social
3 Reconhecimente do seu trabalho Estima / Auto-realizacao
4 Remuneracgio justa e adequada Fisiol6gico, Seguranca e Social
5 Treinamento e desenvolvimento profissional Estima / Auto-realizagdo
6 Relacionamento com a chefia - assuntos pessocais Social
7a Segurancga no emprego - estabilidade Seguranca
7b Seguranca no emprego - riscos ambientais Seguranga
8 :?:?;?::I%r;agtggltj?pzmigével e profissional com a Social / Estima
] Posiciio de prestigio ou status na organizacio Estima / Auto-Realizagéo
10 Liberdade de agiio / decisbes Estima / Auto-Realizagdo

Quadre 5 — Correlagido do esquema classico das necessidades com a pesquisa de motivagio

5.1 Departamento de Recursos Humanos

Os resultados foram tabulados considerando os trés niveis de trabalhadores do
DRH, ou seja, nivel técnico, superior e de supervisdio e também foi feita uma demonstragiio

do quadro geral, de acordo com os fatores (ver abaixo).

Nivel Técnico

Os servidores que exercem fungdes de nivel técnico sdo os Técnicos de Recursos
Humanos e Secretarios.

De acordo com o resultado da pesquisa efetuada para este nivel, no item que
pergunta o que € importante para motiva-lo como profissional, pode-se observar que todos os
fatores pesquisados sdo relevantes, diferenciando—se dos demais o item 9 - “Posi¢io de
prestigio ou siatus na organizagio”, sendo que 21% da populagio pesquisada apontou-o como

ndo importante (Vide Grafico 1).
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Motivacgdo - Técnico
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Legenda: 1a Condiges de trabaitho — local
1b Condigdes de trabalho — ambiente
2 informagdes sobre o trabalho (comunicagdo interna)
3 Recohhecimento do seu trabalho
4 Remuneragao justa e adequada
5 Treinamento e desenvolvimento profissional
6 Refacionamento com a chefia - assuntos pessoals
7a Seguranga no emprego - estabilidade
7b Seguranga no emprego - riscos ambientais
8 Relacionamento amigéavel e profissional com a lideranga e equipe
9 Posigdo de prestigio ou status na organizacdo
10 Liberdade de agdo / decisdes

Grifico 1 — Nivel Técnico — Motivaciio

Em relagiio ao grau de satisfagio do nivel técnico, onde a populagio € maior,
observa-se que, nos itens abaixo relacionados, os dados apontam uma graduacio de

insatisfacio a ser considerada para um estudo mais aprofundado (Vide Grafico 2)

1a - Condigdes de trabalho — local - 52,6% da populagio;

2 — Informagdes sobre o trabalho (comunicagdo interna) - 28,1% da populagéo;
4 - Remunerag8o justa e adeguada - 31,6% da populagio;

5 - Treinamento ¢ desenvolvimento profissional - 38,6% da populagéo;

7b - Seguranga no emprego - riscos ambientais - 21,1% da populagéo;

9 - Posigio de prestigio ou stafus na organizagio - 24,6% da populagio;

vV ¥V ¥V ¥V Vv V¥V Vv

10 - Liberdade de agéo / decisoes - 24,6% da populacio.
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Nota-se que, no item 9, ha uma contradicio, pois, a0 mesmo tempo em que 0s

dados indicam que, para 21% da populagio pesquisada, este nfio ¢ um fator importante de

motivagdo, 25% do grupo manifesta-se insatisfeito.

Satisfacédo - Técnico
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Legenda: 1a
1b
2
3
4
5
6
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7b
8
9
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@ Nao 1+2
m Satisfeito 3 |
O muito 4+5 |

3 4 5 6 7a 7 8 9 10

Condigdes de trabalho — focal

Condigdes de trabatho — ambiente

informacdes sobre o trabalho (cormunicacéo interna)
Reconhecimento do seu trabalho

Remuneragéo jusia ¢ adequada

Treinamento e desenvolvimento profissionat
Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Seguranca no emprego - estabilidade

Segurancga no emprego - riscos ambientais
Relacionamento amigdvel e profissional com a lideranca e equipe
Posicdo de prestigio ou sfatus na organizagéo
Liberdade de agdo / decisdes

Griéfico 2 — Nivel Técnico - Satisfacio

Nivel Superior

Os servidores que exercem fungdes de nivel superior séo os Analistas de Recursos

Humanos e Analista para Assuntos Administrativos.

No resultado da pesquisa deste nivel, no item que aborda o que ¢ importante para

motiva-los como profissionais (ver Grafico 3), a questiio 4 - Remuneragio justa e adequada

teve 100% de indicagdo. Quanto ao grau de satisfag@o, este fator em paralelo com a questdo 2

- Informacdes sobre o trabalho {comunicagio interna) resultou em 42% de insatisfagio por

parte deste grupo (ver Grafico 4).
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Legenda: 1a Condigtes de trabalho — local
1b Condigdes de trabalho — ambiente
2 Informagdes sobre o frabatho (comunicagéo interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho
4 Remuneragéo justa ¢ adequada
5 Treinamento e desenvoivimento profissional
6 Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Ta Seguranga no emprego - estabilidade
b Seguranga no emprego - riscos ambientats
8 Relacionamento amigével e profissional com a lideranga e equipe
9 Posigéo de prestigio ou status na organizacio
10 Liberdade de agdo / decisbes

Grifico 3 — Nivel Superior — Motivacio

Satisfagao - Superior
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Legenda: 1a Condigtes de trabatho — local
ib Condigdes de trabalho — ambiente
2 Informagdes sobre o trabalho (comunicag&o interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho
4 Remuneragdo justa e adequada
5 Treinamento e desenvolvimento profissional
8 Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
7a Seguranga no emprego - estabilidade
7b Seguranga no emprego - fscos ambientais
8 Relacionamento amigéavel e profissional com a lideranga e equipe
9 Posigéo de prestigio ou status na organizacéo

10 Liberdade de agéo / decisdes

Grifico 4 — Nivel Superior - Satisfacfio
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Nivel de Supervisio

Nas fungdes de supervisio da USP, que s3o os cargos de designagdo, ou seja,
considerados de confianca da direciio do DRH, h4 a representaciio dos dois niveis, o técnico e
0 superior.

No resuitado da pesquisa deste grupo, no item que aborda o que é importante para
motiva-lo como profissional (ver Grifico 5), os itens 2 - Informagdes sobre o trabalho
(comunicagfo interna), 8 - Relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe e
10 - Liberdade de agfio / decisdes obtiveram 100% de votos. Quanto ao grau de satisfagio, o

fator relacionado 2 questdo 2 resultou em 31% de insatisfagio (ver Grafico 6).

Motivacao - Supervisdo

100 - - . -
80
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ta 1b 2 3 4 5 6 7a 70 8 9 10

Condigbes de trabalho — local

Condigdes de trabalho — ambiente

InformagHes sobre o frabalho (comunicagao interna)
Reconhecimento do seu trabaiho

Remuneragéo justa e adequada

Treinamento e desenvolvimento profissional
Relacionamentc com a chefia - assuntos pessoais
Seguranga no emprego - estabilidade

Seguranca no emprego - riscos ambientais
Relacionamento amigével e profissional com a lideranga e equipe
Posigéo de prestigio ou status na organizagéo
Liberdade de acdo / decisdes
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Grifico 5 — Nivel de Supervisio — Motivacfio
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Satisfagdo - Supervisio
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Legenda: 1a Condigbes de frabalho ~ local
1b Condigbes de trabalho — ambiente
2 Informagbes sobre o trabalho (comunicagéo interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho
4 Remuneragdo justa e adequada
5 Treinamento e desenvolvimento profissional
6 Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
7a Seguranga no emprego - estabilidade
7b Seguranga no emprego - riscos ambientais
8 Relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe
9 Posigéo de prestigio ou stafus na organizacéio
10 Liberdade de acdo / decisdes

Grifico 6 — Nivel de Supervisiio — Satisfaciio

Comparando-se os trés graficos de Motivagdo, observa-se que os fatores pesquisados
para os trés niveis apresentam o grau de importéncia similar com algumas variagdes no que
diz respeito ao item 2 — Informagdes sobre o trabalho (comunicagio interna), 8 -
Relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe ¢ o item 10 — Liberdade de
acHo / decisbes, nos quais os entrevistados de nivel superior consideraram em 100% o grau de
importéncia de motivagio como profissional. O nivel Superior destacou em unanimidade o
item 4 - Remuneragio justa e adequada, como fator importante. E o nivel Técnico ndo
apresentou nenhum grau em 100% de importancia.

Em relagdo aos graficos de Satisfacdo, observa-se que os picos de satisfagdo para o
nivel de Supervisdo sdo identificados nos itens 1b - Condiges de trabalho - ambiente, 7a -
Seguranga no emprego - estabilidade , 7b - Seguranga no emprego - riscos ambientais, ¢ item

10 - Liberdade de agdio / decisSes. No nivel Superior, destacam-se os itens 9 - Posigio de
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prestigio ou sfafus na organizagio ¢ 10 - Liberdade de agfio / decisdes. Ja no nivel Técnico,
podem-se destacar os itens 1b - Condiges de trabalho - ambiente, 6 - Relacionamento com a
chefia - assuntos pessoais, 7a - Seguranga no emprego - estabilidade , 7b - Seguranca no
emprego - riscos ambientais e o item 8 - Relacionamento amigavel e profissional com a

lideranca e equipe.

Geral
Analisando o resultado geral da pesquisa, pode-se dizer que os fatores que
abordam a importincia da motiva¢do como profissional foram considerados todos relevantes,
diferenciando-se dos demais o item 9 - Posi¢io de prestigio ou stafus na organizagio, tendo
sido apontado por 26% da populagio pesquisada como nfio importante (vide Grafico 7).
Considera-se que os itens que merecem uma atengfio maior visando uma agdo

prioritaria sdo os que apresentaram o grau de insatisfa¢io superior a 30%:

> com 48%, o item 1 a - Condigdes de trabalho — local;
» com 37%, o item 5 - Treinamento ¢ desenvolvimento profissional;
> com 32%, o item 4 - Remunerago justa e adequada; e

> com 31%, o item 2 - Informagdes sobre o trabatho (comunicagfio interna).
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Condictes de trabalho — local

Condigbes de trabalho — ambiente

Informagdes sobre o trabalho (comunicagéo interna)
Reconhecimento do seu trabalho
Remuneragdo justa e adequada

Treinamento e desenvolvimento profissional
Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Seguranga no emprego - estabilidade

Seguranga no emprego - riscos ambientais
Relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe

Posicéo de prestigio ou status na organizagéo
Liberdade de agéio / decisbes

Grifico 7 — Geral — Metivagio
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Condigbes de trabalho — local

Condigbes de trabatho — ambiente

Informactes sobre o trabalho (comunicagdo interna)
Reconhecimento do seu trabalho

Remuneragdo justa e adequada

Treinamento e desenvolvimente profissional
Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Seguranga no emprego - estabilidade

Seguranga no emprego - riscos ambientais
Relacionamento amigéavel e profissional com a lideranga e equipe
Posicao de prestigio ou status na organizagéo
Liberdade de agdo / decisdes

Gréfico 8 — Geral — Satisfacio
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Analisando os resultados da pesquisa efetuada e relacionando-as com as teorias
citadas, pode-se dizer entdo que os funcionarios do Departamento de Recursos Humanos estdo
satisfeitos em relagfio aos itens pesquisados.

Como se observa na Tabela 3, a seguir, todos os fatores estdo acima de 50%, um
resultado que ndo condiz com o que se esperava, em fungio das reclamagdes informais de que
se tinha conhecimento.

Acredita-se que alguns dos entrevistados nfo entenderam a pesquisa € outros ndo
expressaram a realidade, pois se entende que haja uma visdo distorcida dos fatores
pesquisados. A situag¢do de “estabilidade” e tempo de casa (média de 15 anos) pode ser um
fator que dificultou, em nossa opinifio, a possibilidade de os colaboradores vistumbrarem
situagBes que implicam na qualidade de vida no trabalho, por estarem acostumados com o
ambiente. Esta conclusio foi baseada em fatos ocorridos durante a explicacdo de como
preencher o questionario, por exemplo: em um ambiente notoriamente ndo qualificado, os
colaboradores alocados ali disseram que adoravam o espago, apesar de ser “feinho”.

Lista-se abaixo as hipoteses que incentivaram o estudo do tema deste trabalho
para uma melhor visualizagio da sitwagio, comparada com os resultados conforme Tabela 3:

» ergondmicos e ambiente de trabalho pesquisados no item 1.a e 1.b, destacou-se

como fator de insatisfacio em relacio aos demais itens.

» dificuldades ao acesso de informacgdes institucionais, pesquisado no item 2,

considerado um fator a ser estudado.
» remuneragio no item 4- considerado um fator a ser estudado.
> a falta de oportunidades de crescimento profissional no item 5, também em

destaque em relagdo a insatisfacgio.
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» o reconhecimento por parte da chefia, como pode ser observado na Tabela 3,
apresentou s6 18% da populagio pesquisada insatisfeita, em contradigio com

as reclamacdes informais.

Tabela 3 - Fatores pesquisados X Nivel de satisfagiio

Questdes Fatores pesquisados Satlilfnagﬂo lnsatinzfagao
1a Condigdes de trabaiho - local 52 48
1b Condigdes de trabalho - ambiente 91 9
2 Informagdes sobre o trabalho (comunicagéo 69 3

interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho 82 18
4 Remuneracéo justa e adequada 68 32
5 Treinamento e desenvolvimento profissional 63 37
6 Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais 83 7
7a Seguranca no emprego - estabilidade 94 6
7b Seguranca no emprego - riscos ambientais 80 20
8 Relacionamento amigéavel e profissicnal com a 94 6

lideranga e equipe

Posigao de prestigio ou status na organizagéo 80 20
10 Liberdade de acdo / decisbes 79 21

Os fatores pesquisados representam as necessidades para se manter a motivagéo,
(ver Figura 2 - Esquema classico das necessidades e Quadro 5 — Correlagio do esquema
classico das necessidades com a pesquisa de motivagdo), como remuneragio, liberdade de
expressio, comunica¢io aberta ¢ bom relacionamento com a chefia, treinamento e
desenvolvimento, ambiente agradével para trabalhar, estabilidade etc.

Por outro lado, os resultados demonstram também, apesar do alto grau de
satisfagio, que a alta diregdo precisa investir mais no funcionario. A remuneragio, que atende
as necessidades individuais, apresenta 32% de grau insatisfatorio, as condigdes de trabalho
relacionadas ao local também nio atendem as necessidades dos funciondrios, apresentando o
maior grau de insatisfagio (48%). O fator treinamento e desenvolvimento profissional que
estd relacionado as necessidades de auto-realizagdo, representando 37% da populagio

insatisfeita, requer uma revisiio no planejamento da area responsavel visando melhorias neste
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item. Também se vé, como um item importante a ser melhorado de imediato, a comunicagio
interna, item para o qual se obteve 31% de insatisfaco.

Abaixo transcrevem-se as opinides dos entrevistados de nivel superior e técnico, pois
os de nivel de supervisdo niio se pronunciaram, referentes & questéio 3 da pesquisa realizada,
na qual foi solicitada a colocagiio de fatores ndo mencionados e que consideravam

importantes.

Nivel superior:
PARECER DO ENTREVISTADO
“Ter respaldo em critérios objetivos e ndo estar sujeito a pré-julgamentos subjetivos.”

“Ter clareza de diretrizes e metas.”

“Néo sofrer assédio moral.”

“Ter direito ao reconhecimento pelo bom trabalho, independentemente se isso vai ferir
suscetibilidades.”

“Contar com o comportamento ético e justo dos superiores, principalmente.”

“Liberdade de ir e vir no local de trabalho, de se relacionar independentemente de
hierarquia.”

“Liberdade de criar.”

“Liberdade de aco.”

“Horario flexivel.”

“Presséo e controle minam a motivagdio, o entusiasmo, a criatividade, a qualidade da
entrega.”

Quadro 6 —~ Comentirios do nivel superior

Nivel técnico
PARECER DO ENTREVISTADO
“Sinto-me satisfeita com minha chefia, por ser justa e honesta em suas decisdes, ndo tolhe
as iniciativas dos funcionarios e incentiva a crescerem juntos.”

“E importante que dentro das aptidGes que vocé possui sejam aproveitadas para que o
trabalho flua de maneira que sua postura contribua para agilizagio e para a qualidade dos
servigos prestados.”

“Considero de extrema importincia o feedback das agdes. Alguns projetos que poderiam
ter maior visibilidade perdem-se no esquecimento.”

“As vezes ndo podemos aplicar os conhecimentos adquiridos por diferentes razdes, como:
diferengas hierarquicas, posigdes politicas ou mesmo inflexibilidade por parte dos
superiores.”

“Falta integragéo entre as areas e algumas oportunidades para mesclar conhecimentos.”

Quadro 7 — Comentirios do nivel técnico
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Os poucos comentérios efetuados pelos entrevistados indicam a necessidade de
existirem objetivos e metas como fator de motivagiio e satisfacio como complemento e
reforcam os fatores pesquisados como importantes e necessarios para a obtengdo de melhores

resultados.

5.2 Vittaflavor Ind. Com. de Aromas Ltda.

A empresa faz periodicamente uma pesquisa de motivagio dos seus funcionarios,
mas, nas pesquisas anteriores, foi percebido que ndio havia uma analise minuciosa sobre os
resultados obtidos. A pesquisa também nfio era segmentada, ficando generalizados os
resultados. A diretoria necessita de informagdes mais precisas para as tomadas de agdes
eficientes.

A seguir, tem-se uma vis3o geral sobre a importincia de cada critério para todos

os funcionarios.
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Legenda: 1a Condigdes de trabalho - focal

1b Condicdes de trabalho — ambiente
informagdes sobre o trabalho (comunicagdo interna)
Reconhecimento do seu trabalho
Remuneracdo justa e adequada
Treinamento e desenvolvimento profissional
Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Seguranca no emprego - estabilidade
Seguranga no emprego - riscos ambientais
Relacionamento amigével e profissional com a lideranga e equipe
Posicéo de prestigio ou status na organizago
10 Liberdade de agdo / decisdes

Grifico 9 - Motivacio Geral
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A principio, a organizagio necessita trabalhar o que estd ruim, ou seja, a
insatisfa¢3o. Portanto niio serdio analisados os pontos nos quais o resultado foi “satisfeito” e
“muito satisfeito”.

O Grafico 10 evidencia a satisfagio geral da fabrica onde foram identificados
quatro picos de insatisfagfo, que serdio detalhados mais 4 frente e por area.

Os pontos de maior insatisfagio sio:

» CondigBes de trabatho — Local com 17 votos;
» Informag@es sobre o trabalho com 23 votos;
» Remuneragfo justa ¢ adequada com 23 votos,

> Treinamento ¢ desenvolvimento profissional com 18 votos.
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SATISFAGCAOC - GERAL

Nao Satisfeito
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N° Funcionérios
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Legenda: 1a Condigbes de trabalho - local
1b Condigdes de trabalho — ambiente
2 Informagdes sobre o trabalho (comunicagéo interna)
3 Reconhecimento do seu trabatha
4 Remunerac3o justa e adequada
5 Treinamento e desenvolvimento profissional
B Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
7a Seguranga no emprego - estabilidade
7b Seguranca no empreqo - riscos ambientais
8 Relacionamento amigével e profissional com a lideranga e equipe
9 Posic&io de prestigio ou stafus na organizagéo
10 Liberdade de agéo / decisbes

Grifico 10 — Satisfaciio — Geral

Fazendo um comparativo com as trés reas analisadas (ver Graficos, 11, 12 e 13),
pode-se verificar que todos os fatores sio considerados de importantes a muito importantes.

Observa-se, no Grifico 11, que todos os requisitos sdo muito importantes, com
exceglio do item 9 — ter uma posigo de prestigio e status na organizagio, no qual houve um

pico de 5%.
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B Nao importante

O importante
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Legenda:

2 1b 2 3 4 5 6 7a 7b 8 9 10

1a Condigdes de trabalho — local

1b Condigdes de trabalho — ambiente

2 Informagdes sobre o trabatho (comunicag&o interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho

4 Remuneracdo justa e adequada

5 Treinamento e desenvolvimento profissionat

6 Refacionamento com a chefia - assuntos pessoais
7a Seguranga no emprego - estabilidade

7h Seguran¢a no emprego - riscos ambientais

8 Relacionamento amigéavel e profissional com 2 lideranga e equipe
9 Posicdo de prestigio ou status na organizagio

10 Liberdade de agéo / decisbes

]

Grifico 11 ~ Importéncia ~ Motivacio — Técnico

Na area produtiva, houve quatro picos de Ndo Importante, conforme Grafico 12;

» 17% para o item 6 - Ser compreendido por parte da chefia em relagiio aos
problemas pessoais;

» 15% para o item 7b - Ter seguranca no emprego — riscos ambientais;

» 10% para o item 9 - Ter posi¢do de prestigio ou status na organizacio;

» 10% para 7a - Ter seguranca no emprego - estabilidade.
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IMPORTANCIA - MOTIVAGAO - PRODUCAO
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Legenda: 1a Condig8es de trabalho — local |
1b Condigbes de trabalho — ambiente ‘
2 Informagdes sobre o trabaiho (comunicagéo interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho |
4

Remuneragéo justa e adequada
Treinamento e desenvolvimento profissional

Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais

Seguranga no emprego - estabilidade

Seguranga no emprego - riscos ambientais

Relacionamento amigéavel ¢ profissional com a lideranca e equipe

Posicéo de prestigio ou sfatus na organizagdo |
10 Liberdade de agéio / decisbes

OO~
(=

Grifico 12 - Importincia - Motivacio - Produgio

Ja na area administrativa, conforme Grafico 13, houve apenas dois picos de itens
ndo importantes, sendo o primeiro 13% para Condigdes de Trabalho - Local € o segundo pico

de 13% para Posigiio de Prestigio e Status na organizagéo.
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IMPORTANCIA - MOTIVAGAO - ADMINISTRATIVO
100
80 +— i - L.
60 . M Néo importante
i . I 'O importante
. . . . | @ Muito importante|
20 B £
0 |l ll A Al
1a1b234567a7b8 9 10
Legenda: 1a Condigbes de trabalho —local
1b Condigdes de trabalho ~ ambiente
2 Informag8es sobre o trabalho (comunicagéo interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho !
4 Remuneragfo justa e adequada
5 Treinamento e desenvolvimento profissional
6 Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
7a Seguranga no emprego - estabilidade
7b Seguranga no emprego - riscos ambientais
8 Relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe
9 Posigdo de prestigio ou status na organizagéio
10 Liberdade de agéo / decisbes

Grifico 13 — Importincia — Motivagfio - Administrativo

Para atender as necessidades do problema, a pesquisa foi realizada por area.

A éarea produtiva abrange: recebimento, expedicio, produgio de aromas liquidos,
em po e “spray drier”.

A érea técnica compreende: laboratorio de doces, salgados, aplicagiio de doces e
salgados e controle de gualidade.

A area administrativa: vendas, faturamento, recursos humanos, garantia da
qualidade, compras, financeiro e informatica (ver os organogramas das areas nos Anexos B,

C,DeE).

Técnico
O Grafico 14 mostra que ha um pico de 47% de insatisfacio com relagfio ao item

4 - Receber uma remuneragiio justa e adequada quanto a funcio exercida.
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Sobre o item 2 — Ser informado sobre os acontecimentos relacionados a sua drea
de trabalho, o nivel de insatisfagdo é de 35%.

Para o item 5 — Ter oportunidade de treinamento ¢ desenvolvimento profissional,
ha 29% de insatisfacdo.

Houve trés picos com 23,5% de insatisfagdo. Um foi o item 3 — Ter
reconhecimento do seu trabalho por parte do seu superior, outro foi o item 8 — Manter um
relacionamento amigdvel e profissional ¢ o ultimo foi o item 9- Ter uma posigio de prestigio
ou status na organizacio.

Observa-se que o problema se concentra no fator social.

Quanto a satisfagfio, a area técnica, no geral, estd bem satisfeita e os maiores
indices de satisfag@io estfio relacionados a ser compreendido por parte da chefia e ter

seguran¢a no emprego - estabilidade.

SATISFACAO - TECNICO ‘

100
80 - - Sl -
60 - A ' |m N3o satisfeito
40 = - || O satisfeito
20 | @ Muito satisfeito|
; jilal

la1b 2 3 4 5 6 7a7b 8 9 10
Legenda: 1a Condigdes de trabalho — local
1b Condig8es de trabatho — ambiente |
2 Informagdes sobre o trabalho (comunicag#o interna)
3 Reconhecimento do seu trabalho
4 Remuneragéo justa e adequada |
5 Treinamento e desenvolvimento profissicnal ,
6 Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
7a Seguranga no emprega - estabilidade
7b Seguranga no emprego - riscos ambientais
8 Relacionamento amigavel e profissional com a liderancga e equipe
9 Posigéo de prestigio ou status na organizagao
10 Liberdade de acfo / decisfes

Grafico 14 - Satisfag:ﬁo - Técnico
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Administrativo

Conforme o Grafico 15, observa-se a area administrativa esta muito satisfeita e
que os indices de insatisfag#o na drea administrativa foram menores do que nas outras areas,
sendo o maior pico de 27% para o item 4 — Receber uma remuneragio justa e adequada a
fungfo exercida.

Observam-se também outros dois picos de insatisfagio, porém menos
representativos, com 20% cada. S3o eles: o item 2 — Ser informado sobre os acontecimentos

relacionados & sua area de trabalho e o item 9 — Ter uma posigdo de prestigio ou status na

organizagfo.
SATISFAGAO - ADMINISTRATIVO
100 -
80 + . —f :
80 S . 3 | | W N&o Satisfeito

O Satisfeito

' . i B Muito Satisfeito
gl | { VIR
o mhl 1l |

12 1b 2 3 4 5 6 7a 7b 8 9 10

Condigdes de trabalho — local

Condigdes de trabalho — ambiente

Informagdes sobre o trabalho (comunicacdo interna)
Reconhecimento do seu trabalho

Remuneragéo justa e adequada

Treinamento e desenvolvimento profissional
Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Seguranga no emprego - estabilidade

Seguranga no emprego - riscos ambientais
Refacionamento amigével e profissional com a lideranga e equipe
Posicéio de prestigic ou sfatus na organizagéo

10 Liberdade de acéo / decistes

Grifico 15 - Satisfacio - Administrativo

Legenda:
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Producdo

A area produtiva foi a Unica a apresentar indices de insatisfagio em todos os itens
da pesquisa, conforme Grafico 16. Sendo o mais critico, com 47%, o item 2 — Ser informado
sobre os acontecimentos relacionados a sua area de trabalho,

O segundo item mais critico foi 0 1a - CondigBes de trabalho: Local onde vocé
trabalha.

Houve um empate no terceiro lugar mais critico, sendo o item 4 — Receber uma
remuneragio justa e adequada 3 funglio exercida; e o item 5 — Ter oportunidade de
treinamento e desenvolvimento profissional,

Estendendo-se ao quarto e quinto itens criticos em insatisfagfio, seguem-se o item
3 - Ter reconhecimento do seu trabalho por parte do superior, com 30%; e o item 6 - Ser
compreendido por parte da chefia em relagfio aos problemas pessoais, com 27%.

Observa-se que as opinides na area produtiva estio bem divididas. Para um
mesmo item obteve-se aproximadamente 40% dos colaboradores que estiio muito insatisfeitos
e também, ndo muito longe deste percentual, outro grupo de colaboradores que estio muito
satisfeitos, como pode ser verificado nos itens:

la — CondigBes de trabalho — local (Fator Fisiolégico e Seguranga);

2 - Informagdes sobre o trabalho — comunicago interna (Fator Social);

4 — Remuneragio justa e adequada (Fisiologico, Seguranca e Social);

5 — Treinamento e desenvolvimento profissional (Estima e Auto-realizagio).
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SATISFAGAO - PRODUGAO
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Condi¢des de trabalho — ambiente

Informacbes sobre o trabatho (comunicagéo interna)
Reconhecimento do seu trabalho
Remuneragiio justa e adequada

Treinamento e desenvolvimento profissional
Relacionamento com a chefia - assuntos pessoais
Seguranca no emprego - estabilidade

Seguran¢a no emprego - riscos ambientais
Relacionamento amigave! e profissional com a lideranga e equipe
Posig8io de prestigio ou status na organizagdo

10 Liberdade de agfo / decisbes
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Grifico 16 — Satisfa¢fo - Producio

As opinides dadas no item 3 da Pesquisa de Motivagdo s3o transcritas nos quadros 8, 9 ¢ 10,

Técnico

PARECER DO ENTREVISTADO

“Acho importante todos os funcionarios formarem uma equipe sO. Trabalhar em conjunto
sempre, ndo apenas visando o seu proprio setor. Para mim estamos em clima de
competi¢do e ndo de unidio. Escrevo isso analisando a equipe técnica em geral.”

“Que a empresa valorize mais as pessoas que acompanham a evolugio da empresa € que
trabalham para que a mesma cresga cada vez mais. As vezes, quem vem de fora e nfo tem
tanto empenho é mais valorizado, do que aquelas que realmente vestem ‘a camisa da
empresa’ ¢ sdo os responsaveis pela sua evolugio. Acho que todos tém que ser
valorizados. Deveria ser observado cuidadosamente os setores que ddo resultado para a
empresa, ou melhor, as pessoas que neles trabalham. Tem muito papagaio de pirata por

r»

ai.

“Melhor organizagio ¢ limpeza da fabrica.”

Quadro 8 — continua
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Quadro 8 ~ continuaciio

Técnico

PARECER DO ENTREVISTADO

“A empresa ndo mantém uma politica clara e objetiva em relagio aos beneficios que oferece
aos funcionérios, como, por exemplo, bolsa de estudo, cursos, treinamentos etc.”

“As responsabilidades de cada cargo ainda ndo estdo bem definidas, pois tudo acaba sendo
resolvido por todos e a0 mesmo tempo parece que s6 um resolve.”

“Falta lideran¢a no departamento e a comunicagio interna precisa melhorar.”

“A empresa tem uma politica de valorizar mais os novos funciondrios, desmotivando de
certa forma os funcionarios antigos.”

“Defini¢io de cargo”

“Como ja foi estabelecido precisamos de melhoria, no ambiente de trabalho a respeito de
espaco fisico.”

Quadro 8 — Opinibes - Técnico

Administrativo

PARECER DO ENTREVISTADO

“Falta de informagio entre funcionarios de todos os setores.”

“Programa de treinamento como cursos de atualiza¢io”

“O cargo registrado na carteira nio condiz com a fungdo exercida. Ficando assim o salario
muito abaixo do mercado. Cerca de 50% com a mesma fungfo exercida na concorréncia.”

“Desenvolver um trabalho de integragio com a comunidade (empresas, orgdos publicos
etc.”

“Desenvolver uma atividade social (apoio 4 entidade de classes {ong’s, creche, asilo etc.)”

Quadro 9 — Opinides — Administrativo
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Producio

PARECER DO ENTREVISTADO

“Criag3o de uma sala para universitarios realizarem suas tarefas com o auxilio de
(computadores, livros especificos, revistas e jornais).”

“Atencio dada para protegdo com equipamentos de seguranga tem gerado menos acidentes
¢ afastamentos.”

“Uniformes nfo estio em acordo (quantidades e qualidade) e o tempo para aquisi¢io de
novos € muito grande (perto de 1 ano).”

“Acesso a informitica, sala de estudo (acesso a informatica, jornais, revistas e livros).”

“Oportunidades de cursos, palestras, treinamentos ‘externos’ voltados para area.”

“Atraso na compra de uniformes, comprometem na higiene pessoal.”

“Por que, quando ha reavaliagdo nos departamentos de cargos e salarios, sO os
colaboradores da producgdo e laboratorios sdo lembrados?”

“Se € verdade que em janeiro estara sendo feita avaliagdo de cargos e salarios e se todos
os departamentos estio envolvidos.”

“E muito importante que os funcionarios tivessem mais unido entre si ¢ também cada um
fazer a sua parte.”

“E que a empresa veja quem € quem no dia-a-dia para dar as oportunidades para os bons
funcionérios. E que no ano de 2006 superamos todos os obstaculos que encontramos pela
frente e muito sucesso para a empresa e para todos nos.”

“Algumas pessoas teriam que ser mais profissionais esquecer o pessoal nio teria que ter
EI-)

privilégio por causa de ‘puxa saquismo’.

“Sao os votos de um funcionario que quer o sucesso da Vitta e de todos os seus colegas de
trabalho.”

“QOutro fator importante € a lavanderia que nds ndo temos.”

“Importantissimo também ¢ a periculosidade e salubridade que ndo temos”

“Lavagem de roupa seria muito importante.”

“Ser reconhecido pelo trabalho que é feito.”

“Ser comunicado sobre qualquer alteragiio no holerite, ndo depois de descontar e sim
antes.”

Quadro 10 - continua
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Quadro 10 - continuagiio

Producio

PARECER DO ENTREVISTADO

“Estar bem no trabalho € essencial para si e para sua empresa. Porém nfio vou falar de
pontos positivos que ndo é preciso. Mas volto a salientar que é preciso tomar atitudes em
relagio a espago fisico. Porque nos meses em que a demanda é maior o espago da
produgdo fica insuportdvel. Faltam balangas e material ‘latas, tanques ¢ canecas’. E
também € preciso que alguém tome as rédeas da produgio, controlar cimara fria, uso de
material sem necessidade, enderegamento de produtos para estoque etc.

E todos precisam tirar da cabega aquela velha historia do que 0 meu vem em primeiro
lugar, ou nfio ¢ minha fungBio. Sim fazemos todos parte de um todo, por favor que
sejamos.”

“A empresa quando comegou reconhecia mais os funcionarios. A empresa esta crescendo e
as coisas estdo mudando, s para o pessoal da produ¢iio que sdo as pessoas mais
discriminadas. Ha pessoas que se acham methores que as outras sé porque tem um cargo a
mais. Para algumas pessoas serem reconhecidas tem que ser puxa saco para obter sucesso
na empresa. Se ndo for assim ndo tem futuro.”

“Na minha opinifio, os diretores tem que ser semelhantes n3o importa a categoria em
fungdo das pessoas, um depende do outro. Se ndo for a produgio que é o coragio da
empresa ninguém obtera sucesso.”

Quadro 10 — Opinides - Produgio

A partir da analise dos resultados efetuada neste capitulo, apresentam-se, a seguir,

as conclusdes desta pesquisa.
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6 CONCLUSAO

De acordo com os estudos efetuados, pode-se afirmar que a motivagiio € um fator
intrinseco, ou seja, pertence i pessoa, esta dentro de cada um de nés. E a lideranga é uma das
principais responsaveis pela motivagio dentro das organizagSes. O lider pode influenciar e
executar as agdes necessarias para promover as mudangas desejadas.

Com base no resultado das pesquisas, apesar de ndo ter sido o esperado, conclui-
se que se deve investir nos lideres para que eles tenham condig@es de identificar o que motiva
as pessoas; bem como incentiva-las no seu desenvolvimento pessoal e profissional. Este ¢ um
processo longo de treinamento, aprendizado e paciéncia. E necessirio ouvir o que cada um
tem a dizer sobre as suas crengas, dividas, valores, sugestdes, seu plano de vida para o futuro,
¢ muitos outros assuntos que o lider deve conhecer sobre as pessoas de sua equipe para poder
agir.

Nio se pode esquecer que a motivagiio s& ocorrera se as pessoas quiserem, € que
os esforgos dos lideres em motivar suas equipes tém que ser continuo, bem como € necessario
observar que a organizagdo deve proporcionar condigdes, como politicas claras, diretrizes
coerentes, transparentes, além de construir um ambiente de trabalho propicio para que os

funcionéarios se motivem ou se mantenham motivados.

6.1 Departamento de Recursos Humanos

Apesar de os resultados n3o terem sido os esperados, pois se acreditava que o grau
de insatisfagio dos colaboradores do DRH seriam superiores a 50%, observa-se que, de
acordo com as hipdteses levantadas na introdugo deste trabalho, a partir das reclamagdes nio

oficiais, os fatores que geraram insatisfacZo de certa forma indicam que os sentimentos em



63

relaglio ao tema abordado nfio estavam completamente fora de cogitagio. Como acredita-se

também que a alta diregfo podera investir em melhorias.

6.2 Vittaflaver

Mesmo elaborando-se uma pesquisa dividida por area, chegou-se a conclusio que o
objetivo principal ndo foi atingido. Isso porque as reclamagdes informais constantemente
recebidas ndo apareceram nos resultados das pesquisas, dando a entender que as areas
técnicas e administrativas estdo muito mais satisfeitas. J& na parte das opiniGes, item 3 da
pesquisa realizada, obteve-se um pouco mais da realidade, embora ndo se tenha recebido um

niimero significativo de opinides.

6.3 Comparacio entre DRH e Vittaflavor

Apesar de apresentarem segmentos e culturas diferentes esta pesquisa apresentou
resultados similares em ambas organizac¢des, também proporcionou uma oportunidade de
troca de informagGes entre a alta diregdo e os colaboradores.

Verificou-se através dos resultados que as mesmas, apresentaram a chamada “minoria
baruthenta”, ou seja, a impressdo que se tinha antes da pesquisa era que os colaboradores
estariam muito insatisfeitos ¢ desmotivados, porém o resuitado mostrou altos indices de
motivagio e satisfacéo.

Outro fator importante foi 0 compromisso de retorno do resuitado da pesquisa aos

entrevistados, vé-se nesta agdo uma maneira de promover um refinamento da pesquisa.
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Motivacio — Importincia

Comparando as duas organizagdes, todos os fatores pesquisados foram
considerados importantes. Coincidiram também os indices mais altos de nfo-importéncia,
sendo eles o item 6 - Relacionamento com a Chefia e o item 9 — Posi¢do de prestigio ou status
na organizaciio, como pdde ser observado nos Graficos 7 ¢ 9.

Como fator mais importante para o DRH sobressaiu-se o item 8 — Relacionamento
amigavel e profissional com a lideranga e equipe. Ja para a Vittaflavor, o item mais
importante foi 0 5 — Treinamento e desenvolvimento profissional. Analisando-se pelo fato de
o DRH pertencer a8 uma instituigio piblica, os colaboradores deram mais importincia ao
relacionamento no trabalho do que os colaboradores da Vittaflavor, que priorizaram o

aperfeigoamento técnico por considerarem esta uma questio de sobrevivéncia no mercado.

Satisfacdo
Os niveis de satisfagdo para todos os itens pesquisados ficaram acima de 63% para
Vittaflavor e acima de 52% para o DRH, no entanto os itens de maior insatisfacdo,

coincidentemente foram os mesmos, conforme Tabela 4:

Tabela 4 — Comparacio dos indices de insatisfagiio entre DRH ¢ Vittaflavor
VITTAFLAVOR DRH

Questies Fatores pesquisados % %

1a Condicbes de trabalho - local 25 48

5 Infformagdes sobre o trabalho (comunicagéo 37 31
intema)

4 Remuneracio justa e adequada 34 32

5 Treinamento e desenvolvimento profissional 29 37
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6.4 Propostas de Acdes Futuras

Como proposigio de acdes futuras a serem adotadas pelas organizagSes pesquisadas,

sugercin-sc.

DRH

>

Elaborar apresentagiio do resultado da pesquisa aos colaboradores, efetuando nova
avaliagfio da situagio proposta nos objetivos iniciais.

Propor a implantagdo do programa 58, visando & melhoria no local de trabalho.

Rever programa de desenvolvimento e treinamento de pessoal, com énfase no
treinamento das chefias.

Elaborar Programa de trabatho estipulando metas e diretrizes, envolvendo os

colaboradores.

VITAFLAVOR

»

Elaborar apresentagio do resultado da pesquisa aos colaboradores, efetuando nova
avaliacdo da situagio proposta nos objetivos iniciais.

Ampliar a area fisica da produgo (projeto em andamento).

Implementar uma caixa de sugestdes, sendo que o gerente de area, mensalmente,

devera fazer uma reuni%o com seus subordinados para execugdo das melhorias.

» Revisar o plano de cargos e salarios.

Implantar programa de desenvolvimento e treinamento.
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APENDICE A — Questiondrio da Pesquisa

PESQUISA DE MOTIVACAQ

1 - Pontue de acordo com 2 tabela abaixo o que & importante para motivi-lo como profissional,

[ Muito Importante | Importante ] N&o Importante |
I 5 | 4 [ 3 l 2 | 1 |
1. Condicdes de trabatho; -Locat onde vocé trabalha (espago fisico, equipamentos)

- Ambiente amigavel

2. Ser informado sobre os acontecimentos relacionados 4 sua 4rea de trabalho
3. Ter reconhecimento do seu trabalho por parte do seu superior

4. Receber uma remuneracio justa e adequada

5. Ter oportunidade de ireinamento ¢ desenvolvimento profissional

7. Ter seguranga no emprego - estabilidade

- riscos ambientais
8. Manter um relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe
9. Ter uma posi¢io de prestigio ou stefus na organizaco

e e M e N e e S N N

(
(
(
(
(
(
6. Ser compreendido por parte da chefia em relagio aos problemas pessoais {
(
{
(
(
(

10. Ter liberdade de agdo (tomada de decisfies de acordo com as suas responsabilidades)

2 — Pontne de acordo com a tabela abaixo como vocé se sente em relacio is condigles existentes
atualmente.

! Muito Satisfeito ] Satisfeito | Nio Satisfeito
1 5 l 4 I 3 | 2 L 1 [
1. CondigGes de trabalho: -Local onde vocé trabalha (espaco fisico, equipamentos)

- Ambiente amigavel

2. Ser informado sobre os acontecimentos relacionados i sua drea de trabalho
3. Ter reconhecimento do seu trabalho por parte do seu superior
4. Receber uma remuneragiio justa ¢ adequada
5. Ter oportunidade de treinamento ¢ desenvolvimento profissional
6. Ser compreendido por parte da chefia em relagio aos problemas pessoais
7. Ter seguranga no emprego - estabilidade
- riscos ambientais
8. Manter um relacionamento amigavel e profissional com a lideranga e equipe
9. Ter uma posicio de prestigio ou sfatus na organizagio
10. Ter liberdade de agio (tomada de decistes de acordo com as suas responsabilidades)

e S e T Y N T T e T N S R )
R e e T e

3 — Outros fatores nio mencionados acima que voct acha importante (Utilize o verso).



ANEXO A - Organograma do DRH

Departamente de Recurses
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SVEXCLI SYRATOS SPocC SVCONTP SYASSEN SYCOCLT SYCOAUD SYPUBL

Nomes dos Setores:

Ass. Técnica Assisténcia Técnica
DRH Responde DRH Responde
DVPCT Divis&io de Pagamentos e Contagem de Tempo
SCAC Segdo de Acumulagdo de Cargos/Fungdes
SCACJUD Secdo de Agbes Judiciais
SCADSAL Secdo de Administragdo Salarial
SCAPOSU Segédo de Apoio ao Sistema e Usudrio
SCPGTO Sec¢do de Pagamentos
SCRES Segéo de Recrutamento e Selegdo
SCTED Seg¢do de Treinamento e Desenvolvimento
SPOC Servigo de Pessoal dos Orgéos Centrais
SVASSEN Servigo de Assentamentos
SVCOAUD Servigo de Contratos Autarquicos e Docentes
SVCOCLT Servigo de Contratos CLT
SVCONTP Servigo de Contagem de Tempo

Servigo de Expediente e Controle de Legislagdo e
SWE=ACED Docu?noentos d ot
SVPUBL Servigo de Publicagio
SVRATOS Servigo de Registro de Atos
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ANEXO C - Organograma da Vittaflaver — Departamento Financeiro

VITTAFLAVOR
10 026/01

ORGANOGRAMA
FINANCEIRO

Revisdo: 02
Pdgina: 1/1

Data elaboragdo:

Data revisio;

Elaborado / Aprovado por:

10.04.01 19.08.04 AM
COMITE
Gerente -
Tecnologia e | ... Analista de
Informagio Sistema Jr.
Diretor
Financeiro
Auxiliar Assistente .
. Analist
Gerente Administrat. Importagio e Fi nzl:lf:;ro
RH Financeiro Exportacio
Auxiliar
Recepcionista Contas a
Receber
Auxiliar
Contas a

Pagar




ANEXO D - Organograma da Vittaflavor — Departamento Comercial
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VITTAFLAVOR
10 032/02

ORGANOGRAMA
COMERCIAL

Revisdo: 02
Pdgina: 1/1

Data elaboragdo:
06.07.01

Data revisio:

Elaborado / Aprovado per:

19.08.04 AMM
COMITE
Gerente Tecnologia
___________ ¢ Informacio || Analistade
Sistema Jr.
Diretor Comercial
Gerente
Vendas
Secretaria
Vendas
Assistente Executivos Executivo
Administrat. De Vendas Marketing
Vendas
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ANEXO E - Organograma da Vittaflavor — Departamento Operacional/ Logistica

VITTAFLAVOR ORGANOGRAMA Revisdo: 03
I0 027/01 OPERACIONAL / LOGISTICA  |Pdgina: 1/1
Data elaboragdo: Data revisio: Elaborado / Aprovade por:
10.04.01 19.08.04 PRR
COMITE
Gerente
____________ Tecnologja B RRalist
Informagio  [~=~~{ gictema
Diretor
Operactonal /
Logistica
Assistente Comprador Supervisor _ Supervisor .
Plangjamento Material Recebimento / Faturista Expedigfio g(s:sl;stente
Materiais Produtivo Almoxarifado
Compragor Auxilias Auxiliar
Vs Almoxarifado Expedicio
Improdutivo
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ANEXO F - Autorizacdio para uso de pesquisa - DRH

COORDENADORIA DE ADMINISTRACAO GERAL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

AUTORIZACAQO PARA USO DE PESQUISA PARA ELABORACAO DE

MONOGRAFIA

Autorizo a utilizaciio da “pésquisa de motivagdo™ elaborado no dmbite do Dept®
Recursos Humanos - DRH da Reitoria da USP, para uso em cursos ¢ programas de

treinamento, podendo o mesmo ser usade em publicagdes académicas.

Sao Paulo, 22 de novembro de 2005,

{

Prof Dr. Adnei Melges de Andrade
Diretor de Recursos Humanos
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ANEXO G - Autorizacio para uso de pesquisa ~ Vittaflavor

AUTORIZACAO PARA LIBERACAO DO CASO

Antonio Miguel Martinez, Diretor Técnico, da empresa Vittaflavor

Indistria e Comércio de Aromas L.tda, autoriza a liberagio do caso

intitulado “Fatores de motivagdo e de satisfacdio no ambiente de trabalho:

estudo de casos em uma organizacio publica ¢ em uma organizagio

privada”, para uso em cursos e programa de treinamento.

O caso g)() podera /() ndo podera ser usado em publicagdes.

Barueri, 15 de novembro de 2005.

Lon

s

A@pﬁﬁjé Miguel Martinez
Diretgr Técnico




