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“Tenha coragem. Va em frente.

Determinacao, coragem e autoconfianga séo fatores decisivos para o sucesso.
Nao importa quais sejam os obstaculos e as dificuldades.

Se estamos possuidos de uma inabalavel determinacgao,

conseguiremos supera-los independentemente das circunstancias, devemos ser

sempre humildes, recatados e despidos de orgulho”

Dalai Lama
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Resumo

Santos, Rachel A. M. A Motivacdo no ambiente de trabalho: Uma aplicacdo da
teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg. Rio de Janeiro, 2016. 47 paginas.
Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de Administragdo. Pontificia
Universidade Catélica do Rio de Janeiro.

Entender a motivacdo humana e a sua influéncia na satisfacdo no ambiente de
trabalho é uma tarefa desafiadora para os gestores, porém fundamental para empresa
gerir de forma mais eficiente o capital humano. O presente trabalho tem como objetivo
geral aplicar a teoria dos dois fatores de Herzberg para verificar os fatores higiénicos e
motivacionais predominantes no ambiente de trabalho da empresa Rossi Residencial.

Para isso, foi aplicado questionario estruturado para 20 funcionarios da area de
crédito imobiliadrio atuantes nas filiais de Fortaleza e Sdo Paulo, a luz da teoria dos
dois fatores de Herzberg de forma a levantar os dados necessarios para o estudo de
caso. Com base no resultado da pesquisa foi possivel identificar a predominancia dos

fatores higiénicos e sugerir melhorias para a politica de gestdo da empresa.
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Abstract

Santos, Rachel A. M. A Motivacdo no ambiente de trabalho: Uma aplicagcdo da
teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg. Rio de Janeiro, 2016. 47 paginas.
Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de Administragdo. Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

Understanding human motivation and its influence on satisfaction in the work
environment is a challenging task for managers, but fundamental to the company to
manage more efficiently the human capital. This study has the general objective to
apply the two-factor theory of Herzberg to check the hygienic and motivational factors
prevailing in the work environment of the company Rossi Residencial.

In this regard, this questionnaire was applied to 20 (twenty) employees of the
mortgage lending area in the light of the two-factor theory of Herzberg in order to
collect the necessary data for the case study. Based on the search result it was
possible to identify the prevalence of hygienic factors and propose suggestions for
improvement to the company's management policy.
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1. O tema e o problema de estudo

1.1. Introducao ao tema e ao problema de estudo

Vivemos num mundo competitivo, as organizagbes tém oferecido imensa
variedade produtos e servicos num espaco de tempo muito curto. O que é novidade
hoje, vira obsoleto em poucos meses. A demanda esta cada vez mais exigente e
necessitada de langamentos de produtos e servigos originais e criativos. Queremos

cada vez mais, melhor e mais rapido.

Sem duvida para uma empresa sobreviver neste cenario, além de estar alinhada
com as demandas do mercado, precisa ser bem gerida, ter seus processos internos
bem estruturados, seus custos bem controlados e principalmente excelentes

profissionais.

As empresas que buscam alternativas de motivarem os colaboradores criando
um clima organizacional que proporcione um bom desempenho, alinhados com os

objetivos estratégicos da empresa, criam um diferencial competitivo sobre as outras.

Este trabalho pretende demonstrar como a motivagdo pode ajudar os gestores a
criarem equipes de alto desempenho, produzindo uma diferenca competitiva no

mercado.

Para isso estuda-se a area de crédito imobiliario da empresa Rossi Residencial,
uma empresa de construgao civil no mercado imobiliario, para identificar quais fatores
a partir da teoria dos dois fatores de Herzberg estdo predominando no ambiente de
trabalho e como se pode usar essa informagéo para criar uma politica de gestdo de

pessoas eficiente para a companhia.

Para tal, cabe indagar: Quais fatores norteiam de forma predominante a politica

de gestéo de pessoas da empresa Rossi Residencial a luz da teoria de Herzberg?



1.2. Objetivo do estudo

O objetivo do estudo é identificar, a partir da teoria dos dois fatores de
Herzberg, qual desses fatores norteia de forma predominante a politica de recursos
humanos vigente na Rossi Residencial, a luz da percepc¢éo dos funcionarios da area

de crédito imobiliario da empresa.

1.3. Objetivos intermediarios do estudo

e Estudar as teorias motivacionais e, mais especificamente, a teoria dos dois
fatores de Herzberg e estabelecer caracteristicas para comparacao e analise;

e Aplicar a teoria dos dois fatores de Herzberg no contexto da empresa objeto de
estudo;

¢ |dentificar os fatores da teoria predominante no ambiente de trabalho

¢ |dentificar o grau de importancia de cada um dos fatores motivacionais

e Detectar possiveis falhas no processo de gestao da area e quais fatores devem
ser usados na politica de gestdo de pessoas da companhia

e Apresentar os resultados da pesquisa e compara-los com a teoria dos dois

fatores de Herzberg.

1.4. Delimitacao e foco do estudo

O foco do estudo é verificar a predominancia existente entre fatores apontados
por Herzberg (1968) como higiénicos e motivacionais na area de crédito imobiliario da
empresa Rossi Residencial, no periodo de 2015 a 2016, localizada nas filiais de

Fortaleza e Sao0 Paulo.

1.5. Justificativa e relevancia do estudo

O cenario atual em que as organizagbes estdo inseridas, independente do
mercado de atuagdo, € altamente competitivo. Com o avango da globalizagdo e

tecnologia a exclusividade de produtos e servigos praticamente n&o existe.

Se o cenario externo é igual para todas as empresas como criar um diferencial
competitivo? De nada adianta ter bons produtos, grandes investidores, tecnologia de

ponta ou excelentes instalagcbes se os funcionarios ndo estiverem motivados e



desalinhados com os objetivos da organizagdo. Pessoas sdo recursos que fazem
diferengas nas organizagdes, sdo elas que trazem as grandes ideias, inovagdes e vida

para as organizagoes.

Para ajudar as empresas a gerir melhor seu capital humano, motiva-los e criar
um clima organizacional propicio ao desenvolvimento de grandes ideias, maior
produtividade e sucesso da organizagdo, o trabalho visa entender a luz da teoria
motivacional de Herzberg os fatores que causam motivacdo nos colaboradores e
entender como usa-los em favor do direcionamento desses recursos ao objetivo da

companhia.



2. Revisao de Literatura

21. Motivagao

Motivacao sobrevém da palavra “maobil” que denota mover e “¢gdes” que significa
agao. Segundo o dicionario Aurélio: Motivagdo — Ato ou efeito de motivar, exposicao
de motivos ou causas, conjunto de fatores, os quais agem entre si, e determinam a
conduta de um individuo (mobil+gdes). Motivar — Dar motivo a, causar, despertar o
interesse por (aula, conferencia, atividade, etc.), ou de (alguém), incitar, mover,

estimular. Motivo — causa, razao, Fim, Intuito.

Para Michaelis: Motivacdo mo.ti.va.cdo sf (motivar+¢dao) 1 Ato de motivar. 2
Exposicdo de motivos. 3 Psicol Espécie de energia psicologica ou tensdo que pde em
movimento o organismo humano, determinando um dado comportamento. 4. Sociol

Processo de iniciagdo de uma acgéo consciente e voluntaria.

Para Maximiano, (2000), a palavra motivagao (derivada do latim motivus, mover
e, que significa mover) indica o processo pelo qual um conjunto de razdes ou motivos
explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo e agdo ou comportamento

humano.

Chiavenato (2000) diz que, a motivagao representa a agao de forgas ativas e
impulsionadoras: as necessidades humanas. As pessoas séo diferentes entre si no
que tange a motivagdo. As necessidades humanas que motivam o comportamento

humano produzem padrdes de comportamento que variam de individuo para individuo.

Bergamini (2008) afirma que, a motivacdo pode e deve ser considerada como
uma forga propulsora que tem suas fontes frequentemente escondidas dentro de cada

um.

Para Herzberg (1959) “motivacédo implica fazer aquilo que é muito significativo

para mim”



2.2. Motivacgao intrinseca e motivagao extrinseca

De fato motivacdo € um tema muito abrangente, muitos sdo os estudos e teorias
acerca do tema, porém um dos conceitos que influenciou o estudo da motivagao sao
os fatores que geram ou ndo a motivagdo, e dai ocorre a diferenciacido entre
motivagao intrinseca e motivacao extrinseca. A Primeira refere-se a motivagao gerada
pelas necessidades pessoais, variando o motivo de pessoa para pessoa, ja a segunda
diz respeito a motivacdo gerada pelo ambiente, através de processo de reforco e

punicao.

Para Araujo (2006), ninguém motiva ninguém, mas ele acha que os gestores
devem “proporcionar condigdes que satisfacam ao mesmo tempo necessidades,

objetivos e perspectivas das pessoas e da organizagao”.

2.3. Motivagao no contexto das organizagoes

O mercado atual é dindmico e competitivo, com o avang¢o da globalizagéo
produtos e servicos tém se tornados menos exclusivos, e busca-se sempre a
exceléncia e a qualidade. Para manter-se competitiva num ambiente de mudanca
rapida é necessario que as organizagées possuam um capital humano forte, de visdo

e que estejam alinhados com o objetivo da companhia.

Apesar da importancia do capital humano nas organizacbes &€ comum a
priorizagdo as operagdes tecnoldgicas, processos financeiros tratando a motivagéao
como assunto superficial ou em segundo plano. O enfoque é dado no treinamento

técnico, nos processos produtivos e ndo nas pessoas.

De acordo com Glasser (1994), o fracasso da maioria de nossas empresas nao
esta na falta de conhecimento técnico. E, sim, na maneira de lidar com as pessoas.
Foge a nossa compreensido, o habito dos administradores de achar que os
trabalhadores nao produzem com qualidade apenas por falta de conhecimento técnico.
Na realidade, isso esta ocorrendo devido a maneira como sao tratados pela diregao

das empresas.

Ou ainda, quando esse assunto é reconhecido pela organizagdo como
fundamental ao sucesso da organizagdo, muitas vezes €& tratado de maneira

equivocada, Drucker (1977) alerta: é precisamente o crescente nivel de expectativas



materiais que torna a cenoura das recompensas materiais cada vez menos eficaz

como forca de motivagdo e como instrumento administrativo.

Lawler (1993) considera a motivacdo como um fator critico em qualquer
planejamento organizacional; por isso devem-se observar quais arranjos
organizacionais e praticas gerenciais fazem sentido a fim de evitar o impacto que terao
sobre os comportamentos individuais e organizacionais. Para ele, & preciso
compreender a teoria motivacional para se pensar analiticamente sobre todos os

comportamentos nas organizagdes.

Nesse sentido vale afirmar que a organizagdo deva criar um ambiente propicio
a motivacio, onde as pessoas possam buscar suas necessidades individuais. Logo se

entende que o clima organizacional precisa ser motivador.

De acordo com Bergamini (1997), manter pessoas motivadas quando se conhece
suas necessidades e se Ihes oferece fatores de satisfagao para tais necessidades. O
desconhecimento desse aspecto podera levar a desmotivacao das pessoas. Portanto,
a grande preocupagao da administracdo ndo deve ser em adotar estratégias que
motivem as pessoas, mas acima de tudo, oferecer um ambiente de trabalho no qual a

pessoa mantenha o seu tbnus motivacional.

Na visdo de Chiavenato (2004), o conceito de Clima Organizacional traduz a
influéncia ambiental sobre a motivagao dos participantes, podendo ser descrito como a

qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou

experimentada pelos membros da organizagao e que influencia seu comportamento.

Um dos grandes desafios enfrentados na administragdo é manter seus
funcionarios motivados, nao deixar que ela desapareca e fazer que os colaboradores
vejam sentido nas atividades que realizam e que através dela possam atender suas

necessidades pessoais.

2.4. Principais Teorias Motivacionais:

Muitas sédo as teorias e os autores que estudaram sobre o assunto, devido a
complexidade do tema, estudos foram desenvolvidos na tentativa de explicar a
motivagao humana. Algumas tiveram maior impacto que as outras e muitas divergiam

entre si. Apesar das divergéncias, Bergamini (1997) acredita que essas teorias se



complementam e contribuem para o delineamento de uma visdo mais abrangente do

ser humano como tal, tendo em vista a natural complexidade que o caracteriza.

As principais teorias da motivagdo sdo analisadas a seguir, em especial a

teoria dos dois fatores de Herzberg a qual é baseada a pesquisa deste trabalho.

2.5. Teorias de contetudo

2.5.1. Teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham H. Maslow, psicélogo e consultor americano apresentou a teoria da
hierarquia das necessidades, também conhecida como piramide de Maslow, onde as
necessidades humanas estdo dispostas hierarquicamente em ordem de importancia.
E um esquema que apresenta uma divisdo hierarquica em que as necessidades
consideradas de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes das necessidades de
nivel mais alto (CHIAVENATO 2010).

Segundo Maslow citado por Chiavenato (1999), na representagcédo de pirdmide
da Hierarquia de Necessidades, as necessidades mais basicas ficam embaixo,
enquanto as mais complexas ficam em cima. Conforme o0 seu conceito, uma
necessidade € substituida pela seguinte mais forte na hierarquia, na medida em que
comeca a ser satisfeita. Para isso o individuo tem de realizar uma “escalada’

hierarquica de necessidades para atingir a sua plena auto realizagao.

Maslow (1954) definiu uma série de cinco necessidades do ser humano,

explicadas abaixo:
Necessidades fisioldgicas (basicas): tais como a fome, a sede, o sono e abrigo.

Necessidades de seguranga: necessidade de ser sentir, seguro, protegido e

saudavel.

Necessidades sociais: necessidade de sentir-se parte de um grupo,

necessidade de manter relacbes humanas, receber carinho e afeto.

Necessidades de estima: necessidade de reconhecimento, auto estima e status

ser respeitado por si e pelos outros.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Fome
https://pt.wikipedia.org/wiki/Sede
https://pt.wikipedia.org/wiki/Seguran%C3%A7a

Necessidades de auto realizacdo: Representa a realizagdo pessoal,

desenvolvimento pessoal e conquista. Aproveitar todo o potencial préprio.

Figura 1: Hierarquia das Necessidades de Maslow

Piramide de
Maslow

Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Segurancga

Necessidades Fisiol6gicas Basicas

Fonte: Chiavenato (2010)

Para Kwasnicka (2003), "nenhuma necessidade € sempre totalmente satisfeita;
além disso, as necessidades de nivel mais baixo terdo sempre influéncia no

comportamento”.

2.5.2. Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Teoria desenvolvida pelo psicélogo americano Frederick Herzberg (1959), que
através de varias entrevistas realizadas com diversos profissionais da area industrial
de Pittsburgh tinha por objetivo identificar os fatores que causam a satisfagdo ou
insatisfacdo no ambiente de trabalho. Com base nos relatos, Herzberg (1959) os

dividiu em dois fatores.

Segundo Chiavenato (2011), para Herzberg, dois grupos de fatores explicam
como as pessoas se comportam no ambiente de trabalho, séo eles os fatores
higiénicos, externos a pessoa, e os fatores motivacionais, fatores controlados pela

pessoa.

Os fatores higiénicos sao controlados pela empresa, como salario, condicées do
ambiente, politicas, clima, tipo de chefia, quando sao 6timos, eles apenas evitam a

insatisfacdo dos empregados; se elevam a satisfacdo, ndo conseguem sustenta-la por



muito tempo. Quando sdo precarios, eles provocam a insatisfagdo dos empregados.
(CHIAVENATO, 2011).

Ja os fatores motivacionais estao relacionados com as atividades do individuo e
sentimentos de crescimento e reconhecimento profissional. Quando séo étimos, eles
provocam a satisfacdo das pessoas. Porém, quando s&o precarios, eles evitam a
satisfacdo. (CHIAVENATO, 2011).

Bergamini (2006) afirma que € bom que se diga, logo de inicio, que fatores
extrinsecos ao trabalhador, tais como salario, seguranga, politicas organizacionais,
relacionamento interpessoal, condicdes do ambiente de trabalho, fazem apenas com
que as pessoas se movimentem para usa-los, ou se disponham a lutar por eles

quando os perderam. Nao é a sua presenca que motiva.

Segundo Herzberg (1997), criador da Teoria dos dois Fatores: “Os fatores
envolvidos na produgédo da satisfacdo (e motivacdo) no trabalho sdo separados e
distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja que é necessario
considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos examinando a
satisfacao ou insatisfagdo no trabalho, segue-se que esses dois sentimentos ndo sao
antagénicos. O oposto de satisfagcado no trabalho nao é insatisfagdo no trabalho, mas
sim a auséncia de satisfacéo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfagao no trabalho

nao é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacao”.

Figura 2 - A teoria dos dois fatores de Herzberg

M&o satisfacAoineutrslicade (- Fatores mativacionsis (+} Satisfacdo

Inzatizfacsn - Fatores higignicos (+} Menhuma insati sfacdo

Fonte: CHIAVENATO (1995)
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Tabela 1: Fatores que levam a insatisfagdo x fatores que levam a satisfacao

Fatores que levam a insatisfagao Fatores que levam a satisfagao
Politica da Empresa Crescimento
Condigbes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento

Relacionamento com outros

FUNCIONAT Responsabilidade
uncionarios

Seguranca Reconhecimento

Salario Realizacao

Fonte: site www.sobreadministracao.com

A teoria de Herzberg (1997) também sofreu criticas, uma delas pela pequena
amostra que foi aplicada. Chiavenato (1995) critica essa teoria por “basear-se em uma
pequena amostra e fazer generalizagdes a partir dela”. Outra por ser natural do ser
culpar o outro pela sua insatisfagdo, ja que nesta teoria os fatores que causam a

insatisfacao sao externos.

2.5.3. Teoria das necessidades adquiridas de McClelland

McClelland (1996) desenvolveu a teoria das necessidades adquiridas para
explicar a motivagdo. Nessa teoria foi identificada trés necessidades motivacionais:

necessidade de realizacao, necessidade de afiliagdo e necessidade de poder.

A teoria sustenta que os individuos possuem as trés necessidades motivadoras
independente do género, numero ou idade, e que ainda essas necessidades podem
ser adquiridas atraves das experiéncias de vida. Logo, o grau de cada necessidade no

individuo mostra um perfil:
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Tabela 2: Necessidade Motivadora Dominante x Caracteristicas desta pessoa

Necessidade Motivadora Dominante  Caracteristicas desta pessoa
Forte necessidade de definire alcancar objectivos desafiadores
Corre riscos calculados para alcangar os seus objectivos
Realizagdo Gostade receberfeedback regularmente sobre os progressos e
realizacfies
Frequentemente gosta de trabalharsozinha
Quer pertenceraoc grupo
Querque gostem dela e vai fazer, muitas vezes, aquilo que o
Afiliacdo restodo grupo quiser fazer
Prefere acolaboragdo 4 competicao
Mao gostade incerteza e de riscos elevados
Quer controlar e influenciar os outros
Gostade ganhar as argumentacgfies
Gosta de competicdo e de ganhar
Gosta do status e do reconhecimento

Poder

Fonte: site www.sobreadministracao.com

Identificar o perfil dominante dos colaboradores ajuda o gestor a estruturar a
equipe e alocar o colaborador dentro da atividade de acordo com o seu perfil

assegurando que as pessoas se sintam motivadas.

2.5.4. Teoria de ERC de Alderfer

Alderfer (1969) cria a teoria ERC, um modelo simplificado da teoria das
necessidades de Maslow. A teoria afirma que o individuo é motivado por trés

necessidades, existéncia, relagao e crescimento.

Necessidades de Existéncia (E): Desejos materiais a existéncia e bem estar
fisioldgicos (ex. comida, agua, ar, seguranga, sexo, etc.). Correspondem aos primeiros
dois niveis de Maslow;

Necessidades de Relagao (R): Desejo de satisfacdo, motivagcado que as pessoas tém
das relagbes interpessoais (envolvimento com familia, amigos, colegas de trabalho e
patrdes). Esta categoria tem as mesmas caracteristicas das necessidades sociais de
Maslow (terceiro e quarto niveis da piramide de Maslow);

Necessidades de Crescimento (C): Refere-se ao desejo interno de desenvolvimento
pessoal, as necessidades de estima e auto realizagdo (desejo de ser criativo,
produtivo e completar tarefas importantes). Corresponde ao quinto nivel da pirdmide
de Maslow.
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Diferente da teoria de Maslow (1954), na teoria ERC as necessidades ndo estédo
dispostas em hierarquia, o acesso a niveis mais elevados n&o necessariamente &
porque foi satisfeito a necessidade anterior. Nessa teoria mais de uma necessidade
pode estar ativa ao mesmo tempo e focar-se em uma necessidade de cada vez nao é

uma motivacao eficaz.

A teoria ERC admite que se a necessidade de um certo nivel nao for satisfeita
podera regressar a necessidade de um outro nivel, isto é, a frustacdo pode conduzir a
regressao de outro nivel. Se existe um problema em relacionamentos pessoais pode-

se voltar ao desejo de crescimento.

255. ATeoriaXeY de McGregor

McGregor (1960) apresenta a teoria X e Y, na qual associa a motivacdo a

lideranca através de dois tipos distintos de gerenciamento.

A teoria que foi publicada na obra “The human side of interprises (o lado humano

da empresa) mostra visdes distintas de “ser” do trabalhador ou de “ver” do gestor.

Segundo Chiavenato (2008), a Teoria X é uma abordagem tradicional de
administracdo, enquanto a Teoria Y € uma abordagem moderna. A primeira envolve
convicgbes negativas a respeito das pessoas e influencia a administragdo para
caracteristicas autocraticas e impositivas, isso leva a uma maior necessidade de
controle e monitoragcdo dos funcionarios, pois estes se sentem inseguros,
desmotivados, etc. Ja a Teoria Y, a abordagem moderna, envolve convicgdes positivas
que influenciam a administracdo para um sentido democratico e consultivo, onde ha o
respeito pelas pessoas e suas diferengas, tornando um clima agradavel para se

trabalhar.
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Tabela 3: Pressuposi¢des da Teoria X e Pressuposi¢des da Teoria Y

Pressuposi¢oes da Teoria X Pressuposi¢oes da Teoria Y
As pessoas sao preguicosas e As pessoas sao esfor¢cadas e gostam de
indolentes. ter o que fazer.

O trabalho é uma atividade tdo natural

As pessoas evitam o trabalho. .
como brincar e ou descansar.

As pessoas evitam a responsabilidade, a As pessoas procuram e aceitam
fim de se sentirem mais seguras. responsabilidades e desafios.
As pessoas precisam ser mais As pessoas podem ser auto motivadas e
controladas e dirigidas. autodirigidas.
As pessoas sao ingénuas e sem

As pessoas sao criativas e competentes.

iniciativa.

Fonte MacGregor (1960)

2.6. Teorias de processo

2.6.1. Teoria da equidade de Adams

Segundo Adams (1965) o individuo formula um quociente baseado na
comparagdo entre os seus inputs (0 que da, investe) e outputs (0 que recebe,

recompensa) e os inputs e outputs do outro individuo.

Segundo Robbins (2000) os funcionarios fazem comparagbes entre o seu
trabalho, os seus esforgos, a sua experiéncia a sua competéncia com os resultados
obtidos tais como remuneragdo, aumento, reconhecimento e os relaciona com a

situacao de outros funcionarios.

Para Adams (1965) um individuo considera determinada agdo ou comportamento
justo quando existe equidade entre os beneficios, ou seja, quando através de sua
percepgao encontrar igualdade nos beneficios comparada aos demais, caso contrario

ocorre uma tenséo de equidade.

2.6.2. A teoria Motivacional do Vroom

Vroom (1964) atribui a motivagdo como resultado positivo da equagao que leva
em consideracdo trés fatores, valéncia, instrumentalidade e expectativa, isto &, a
motivagcdo que o individuo possui apoia-se na antecipacdo que ele faz de eventos

futuros.
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Esses trés fatores determinam a motivagdo do individuo para produzir em

quaisquer circunstancias em que se encontre. (CHIAVENATO, 2003).
Valencia- Percepcdo de valor vinda da realizagdo de determinada atividade

Instrumentalidade — Percepcao de que fara a coisa certa e recebera a compensacao
esperada

Expectativa- Crenca de que tem condicbes de fazer tal atividade

Segundo Robbins (2000) a teoria da equidade demonstra que a motivagao €&
influenciada pelas recompensas relativas e absolutas e que ela continua

proporcionando importantes entendimentos sobre a motivagao dos trabalhadores.

Figura 3 - Os trés fatores da motivagao para produzir

valor atnbuido ao resultado advindo
de cada alternativa

A motivagan

para produzic Instrumentalidade

e fungdo de

Expectativa

Fonte: CHIAVENATO (1995)

Partindo-se da analise da figura acima €& possivel afirmar que existem trés
fatores que determinam em cada individuo a motivacao para produzir: os objetivos
individuais, a relagdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos seus
objetivos, bem como a capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de
produtividade. (CHIAVENATO, 2004)

Daft (1999) esclarece a teoria da expectativa, quando sugere que a motivagéo
depende das expectativas dos individuos em relacdo a sua capacidade de realizar
tarefas e receber as recompensas desejadas. Para haver motivagao por parte dos
colaboradores é necessario que a organizagao gerencie ferramentas que promovam a

motivagao desses colaboradores.



15

3. Métodos e procedimentos de coleta e analise de dados do

estudo

3.1. Método de pesquisa

O método usado para investigagdo do tema foi o estudo de caso na empresa
Rossi Residencial, através deste procedimento sera possivel analisar os fatores
predominantes no ambiente de trabalho para comparacao a teoria dos dois fatores de
Herzberg (1959).

Os métodos de procedimento “sdao as atividades praticas necessarias para a
aquisicdo dos dados com o0s quais se desenvolverdo os raciocinios (previsto nos
objetivos) especificos que resultardo em cada parte do trabalho” (OVIDIU, PAULESCU
E MUNIZ, 2003)

3.2. Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados

no estudo

Para atingir o resultado deste trabalho foi aplicado um questionario (Anexo 1)
estruturado aos funcionarios da empresa Rossi Residencial para verificar a satisfacdo
quanto aos fatores higiénicos e motivacionais presentes no ambiente de trabalho. O
questionario (Anexo 1) contém perguntas baseadas nos fatores higiénicos e
motivacionais apresentados na teoria dos dois fatores de Herzberg (1959) e foi
aplicado para 20 funcionarios, em um total de 60 que trabalham no setor de crédito

imobiliario da empresa, localizados nas filiais de Fortaleza e Sao Paulo.
Portela (2004) descreve a pesquisa quantitativa como:

“Nesse tipo de abordagem, os pesquisadores buscam exprimir
as relagdes de dependéncia funcional entre variaveis para tratarem
do como dos fendmenos. Eles procuram identificar os elementos
constituintes do objeto estudado, estabelecendo a estrutura e a
evolugdo das relagbes entre os elementos. Seus dados sdo métricos
(medidas, comparagédo/padrdao/metro) e as abordagens séao
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experimental, hipotético-dedutiva, verificatoria. Eles tém como base

as metateorias formalizantes e descritivas. (PORTELA, 2004, p. 3)”
De acordo com Major & Vieira (2009) o questionario € um conjunto de questdes
especialmente preparadas para recolhimento de informacgbes, a serem objetos de
tratamento estatisticos. Acrescentam ainda, que os questionarios sao Uteis para gerar
evidéncia referente a um grupo de pessoas e organizagdes. Tem como vantagem o
fato de permitirem um recolhimento de informacdées de uma forma consistente e

comparavel.

“A pesquisa é uma atividade voltada para a solugdo de problemas, através do
emprego de processos cientificos e das técnicas que sdo entrevistas, questionarios,
observacdo, medidas e estimativas, testes, historia de vida e formularios” (OVIDIU,
PAULESCU E MUNIZ, 2003).

3.3. Formas de tratamento e analise dos dados coletados para o

estudo

A pesquisa foi baseada na teoria dos dois fatores de Herzberg (1959), para
analisar ao grau de predominancia dos fatores higiénicos e motivacionais na politica
de gestdo de pessoas e a influéncia no ambiente de trabalho da empresa Rossi
Residencial. O questionario (anexo 1) foi desenvolvido com base em cinco fatores
higiénicos e cinco fatores motivacionais. Para cada fator foi elaborada duas questbes
fechadas onde o respondente escolheu a alternativa que melhor demonstrasse sua

percepcao sobre esses fatores.

Por ultimo foi feita uma pergunta composta de fatores higiénicos e motivacionais
com o objetivo de verificar quais deles motivam os funcionarios e checar se a politica
de gestdo de pessoal estd indo de encontro com as percepgdes dos funciondrios.
Lembrando que para Herzberg (1959) os fatores higiénicos ndo causam motivagao, o

intuito desta pergunta é justamente comprovar essa questéo.

Para facilitar analise, as perguntas foram divididas em dois blocos, a dos fatores
higiénicos e a dos fatores motivacionais. Depois da divisdo foi tirada a média das
respostas, sendo maior média possivel 10 e menor média possivel 4, das respostas
dos fatores motivacionais e a dos fatores higiénicos, assim possibilitando verificar a
percepcao dos funcionarios sobre esses fatores e quais estdo predominando no

ambiente de trabalho da empresa objeto de estudo.
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Abaixo as perguntas baseadas nos fatores observados na pesquisa realizada
por Herzberg (1959). Para cada fator foi elaborada duas perguntas com respostas
fechadas que seguiu uma légica de pontuagdo. Sendo possiveis respostas segundo as
alternativas: sempre (5 pontos), quase sempre (4 pontos), raramente (3 pontos) e

nunca (2 pontos).

Tabela 4: Perguntas do questionario (Anexo 1) sobre fatores higiénicos

Fatores Higiénicos Perguntas

A empresa oferece um ambiente de trabalho seguro para os
colaboradores?
As instalagdes fisicas da empresa séo propicias para a
realizacéo do trabalho dos colaboradores?
A cultura organizacional favorece as atividades dos
colaboradores?

Seguranga /
Condigdes do
ambiente de Trabalho

Politica da Empresa
A empresa mantém os colaboradores bem informados?

Na empresa existe um bom relacionamento entre os superiores
Relacionamento com e os subordinados?

outros funcionarios Na empresa existe a cooperacao entre os funcionarios na
realizacdo das suas atividades?

Os salarios oferecidos pela empresa sao satisfatérios?
Salarios e beneficios
Os beneficios oferecidos pela empresa séo satisfatorios?

Fonte: Questionario Anexo 1 (2016)

Tabela 5: Perguntas do questionario (Anexo 1) sobre fatores motivacionais

Fatores

. . . Perguntas
Motivacionais 9

Na empresa ha reconhecimento do funcionario pelo trabalho que
ele executa?
A empresa oferece oportunidade de promogéo para os
colaboradores que se destacam?
Na empresa os funcionarios possuem metas e trabalhos
Crescimento e desafiadores?
Desenvolvimento A empresa oferece oportunidades de crescimento profissional ao
colaborador?
Na empresa existe autonomia do colaborador para sugerir
melhorias na execucgao de seu trabalho?

Reconhecimento

Responsabilidade
Na empresa os funcionarios tém participagdo nas decisdes?

Na empresa os funcionarios se sentem realizados

Realizaggo profissionalmente?

Os funcionarios estao satisfeitos com as atividades que realizam?

Fonte: Questionario Anexo 1 (2016)
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3.4. Limitagoes do estudo

A pesquisa esta limitada a 20 funcionarios da empresa Rossi Residencial que
atuam na area de credito, nao sendo possivel a aplicacdo do questionario a todos os

funcionarios da area das outras regionais do Brasil.

Nao foi possivel a aplicagdo a todos os funcionarios da area de crédito
imobiliario de todo do Brasil, visto que para isso acontecer seria necessario um

periodo de 6 meses, dada a politica da empresa e da disponibilidade dos funcionarios.
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4. Apresentacao e analise dos resultados

4.1. A empresa Rossi Residencial

A Historia:

A empresa Rossi Residencial faz parte do grupo Rossi fundado em 1913, um
dos principais grupos de construgdo, engenharia e incorporagdo do pais. A Rossi
Residencial foi fundada em 1980 com foco inicialmente na incorporacao de imoveis de

alto padrao na regido de Sao Paulo.

Inicialmente a empresa atenderia ao publico de classe média e baixa através de
produtos direcionados a esse seguimento, mas com o passar dos anos voltou-se
também para o atendimento do publico de maior poder aquisitivo com construgcédo de

imoéveis de alto padrao.

A matriz da empresa esta sediada na cidade de Sao Paulo no bairro do
Morumbi, porém possui atividade em sete regionais no Brasil, Regional Sao Paulo,
Regional Campinas, Regional Rio de Janeiro, Regional Brasilia, Regional Sul,

Regional Norte e Regional Nordeste.

Hoje com 35 anos de experiéncia, a Rossi atua nacionalmente e ja entregou
mais de 97 mil unidades. O portfélio da empresa conta com 68 empreendimentos em
construgao nos diversos segmentos imobiliarios para atender os mais variados perfis

de renda.

A empresa possui como missdo empreender solugdées imobilidrias inovadoras,
de qualidade reconhecida, tendo como referéncia as pessoas, a comunidade e o meio

ambiente, gerando valor aos acionistas e buscando a perenidade da empresa.
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4.2. Descricao e analise dos resultados

Abaixo é descrito o resultado das respostas as perguntas do questionario (Anexo
1). Primeiro foi descrito o resultado das respostas sobre os fatores higiénicos e depois

as respostas sobre os fatores motivacionais.

4.2.1. Perfil dos respondentes:

Foram entrevistados 20 funcionarios da area de crédito Imobilidrio da empresa

Rossi Residencial, sendo:

e 65 % mulheres e 35% homens
e Faixa etaria do grupo de 25 a 40 anos

¢ Meédia de 5 anos de tempo de casa

4.2.2. Descrigao dos resultados dos Fatores Higiénicos:

A empresa oferece um ambiente de trabalho seguro?

0; 0%

= sempre

® quase sempre
10; 50% 10; 50% raramente

B nunca

Grafico 1: Seguranga do ambiente de trabalho
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 1 acima demonstra que 50% dos funcionarios posicionaram que a
empresa sempre oferece um ambiente de trabalho seguro e os outros 50% afirmaram

que quase sempre o ambiente & seguro.
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As instalagdes fisicas sao propicias para a realizagéo do trabalho?

0; 0%

msempre

H quase sempre
9; 45%
11; 55% ¥ raramente

H nunca

Grafico 2: Instalagdes fisicas
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 2 acima demonstra que 55% dos funcionarios acreditam que as instalagées
fisicas da empresa sempre proporcionam que eles realizem seus trabalhos

adequadamente enquanto 45% acreditam que atendem quase sempre.

A cultura organizacional favorece as atividades dos colaboradores?

0; 0%

Hsempre

B quase sempre
© raramente

® nunca

10; 50%

Grafico 3: Cultural Organizacional
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 3 acima demonstra que 50% dos funcionarios afirmaram que a cultura
da organizagao favorece a realizagao das suas atividades, 30% acredita que sempre
favorece enquanto 20% afirmou que raramente a cultura favorece a realizagdo das

suas atividades.
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A empresa mantém os colaboradores bem informados?

0:0% 2:10%

msempre
®quase sempre
m raramente
Enunca

6, 30%

12, 60%

Grafico 4: Comunicagao
Fonte: A autora (2016)

Conforme o Gréfico 4 acima, 70% dos funcionarios a comunicagéo da empresa
funciona sempre ou quase sempre, para os outros 30% esta comunicagao funciona

raramente.

Na empresa existe a cooperacao entre os funcionarios na realizacao de suas

atividades?

0; 0%

3 15%
5; 25% m sempre

mquase sempre
= raramente
mEnunca

12: 60%

Grafico 5: Relacionamento entre funcionarios
Fonte: A autora (2016)

O Gréafico 5 acima demonstra que, para 85% dos respondentes existe
cooperagao entre os funcionarios na realizagdo das atividades sempre ou quase

sempre, e 15% afirma que raramente essa cooperacao existe.
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Existe um bom relacionamento entre os superiores e os subordinados?

315% O 0%

= sempre
W guase sempre
u raramente
Enunca

11; 55%
6. 30%

Grafico 6: Relacionamento com superiores
Fonte: A autora (2016)

O Gréfico 6 acima demonstra que para 55% dos funcionarios o relacionamento é
sempre bom, 30% afirma que quase sempre € bom e uma minoria de 15% afirma que

raramente € bom.

Os salarios oferecidos sao satisfatorios?

= sempre
W quase sempre
u raramente

Enunca

Gréafico 7: Salario
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 7 acima demonstra que, para 95% dos funcionarios os salarios
oferecidos pela empresa sao sempre (35%) e quase sempre (60%) satisfatorios. 5%
afirmaram que raramente estdo satisfeitos com os salarios. Os funcionarios que
responderam o questionario tém o mesmo cargo, havendo uma remuneragao variavel

adicional conforme o atingimento da meta.



24

Os beneficios oferecidos sio satisfatorios?

1, 5%

1. 5%

m sempre
® quase sempre

9; 45% uraramente
mnunca

Gréafico 8: Beneficios
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 8 acima demonstra que, para 90% dos funcionarios os beneficios
oferecidos pela empresa (assisténcia meédia, assisténcia odontoldgica, ticket refeigao,
ticket alimentagcédo e vale transporte) séo satisfatérios, porem 10% dos funcionarios
afirmou (5% raramente satisfeito e 5% nunca estéo satisfeitos) ndo estarem satisfeitos

com esses beneficios. Todos os funcionarios recebem os mesmos beneficios.

4.2.3. Descrigao dos resultados dos Fatores Motivacionais

Existe reconhecimento do funcionario pelo trabalho que executa?

1; 5%

msempre
W quase sempre
u raramente
mnunca

Grafico 9: Reconhecimento pelo trabalho executado
Fonte: A autora (2016)
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O Grafico 9 demonstra que, 50% dos funcionarios afirmaram que raramente
existe reconhecimento do trabalho executado e 5% afirmou que nunca existe esse
reconhecimento. No entanto 45 % afirmaram que existe reconhecimento 20% sempre

e 25% quase sempre.

Existe oportunidade de promoc¢ao para os que se destacam?

1; 5%

3 15%

2. 10%

= sempre

® quase sempre
» raramente
mnunca

14; 70%

Grafico 10: Promogéao
Fonte: A autora (2016)

O Gréafico 10 acima demonstra que, 85% dos funcionarios afirmaram que
raramente ou nunca existe oportunidade de promogao para os funcionarios que se
destaca no trabalham. 15 % dos funcionarios afirmaram que existe oportunidade de

promocgao.

Na empresa os funcionarios possuem meta e trabalhos desafiadores?

2;11% 0:0%

msempre

m guase sempre
w raramente
mnunca

17, 89%

Grafico 11: Metas e trabalhos desafiadores
Fonte: A autora (2016)
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O Grafico 11 demonstra que, 100 % dos funcionarios afirmaram que possuem
metas e trabalhos desafiadores, sendo que 89% sempre se sentem desafiados e 11%

quase sempre.

A empresa oferece oportunidade de crescimento profissional ao colaborador?

2; 10% 2; 10%

Hsempre
H quase sempre
6; 30% = raramente

® nunca

10; 50%

Gréfico 12: Crescimento profissional
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 12 acima demonstra que, para 50% dos funcionarios a empresa
raramente oferece oportunidade profissional, e para 10% essa oportunidade nunca
acontece. Ja para 30% quase sempre existe a oportunidade e para 10% sempre

existe.

Existe autonomia para sugestdo de melhoria?

0; 0%
5: 25% msempre
B quase sempre
uraramente
Enunca

7.35%

8, 40%

Gréfico 13: Autonomia para sugestao de melhoria
Fonte: A autora (2016)
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O Gréfico 13 demonstra que, para 75% dos funcionarios existe autonomia para
sugestdo de melhoria na execugéao do trabalho, destes 35% sempre e 40% quase

sempre. 25% discordam afirmando que raramente existe essa autonomia.

Os funcionarios tém participacao nas decisdes?

0; 0%

B sempre

® quase sempre
m raramente
Enunca

7, 35%

Grafico 14: Participagio nas decisdes
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 14 acima demonstra que, 35% dos funcionarios acreditam que existe
essa participagcado na decisdo enquanto 65% afirmou que essa participacao € rara ou

nunca.

Na empresa os funcionarios se sentem realizados profissionalmente?

0:0% 2:10%

4; 20%

= sempre
® quase sempre
u raramente
mnunca

14; 70%

Grafico 15: Realizagao profissional
Fonte: A autora (2016)
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O Gréafico 15 demonstra que 80% dos funcionarios quase sempre se sentem
realizados profissionalmente e 20% acreditam que raramente os funcionarios se

sentem realizados.

Os funcionarios estao satisfeitos com as atividades que realizam?

1, 5%

msempre

® quase sempre
u raramente
mnunca

10:83%

Grafico 16: Satisfacao
Fonte: A autora (2016)

O Grafico 16 demonstra que, 53% dos funcionarios estdo quase sempre
satisfeitos com as atividades que realizam, 26% afirmaram que sempre estdo. 16%

afirmaram que raramente e 5% afirmaram que os funcionarios nunca estao satisfeitos.

Quais dos fatores abaixo pra vocé é a mais motivador?

2:10% 0:0%

4: 20% = Melhor salario

2. 10% = Reconhecimento

u Crescimento
Profissional

m Estabilidade

» Formag&o

12:60%

Grafico 17: Motivagao Pessoal
Fonte: A autora (2016)
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O Gréfico 17 demonstra que, para 60% dos funcionarios o fator mais importante
para a motivacdo é o crescimento profissional, ja 20% acredita ser o reconhecimento,
10% diz ser a estabilidade e 10% afirma ser o melhor salario. Lembrando que para

Herzberg os fatores higiénicos ndo causam motivagéo.

4.2.4. Analise dos resultados

Assim como a descri¢cdo, a analise dos resultados também foi realizada em duas
partes, analise das respostas dos fatores higiénicos e a analise das respostas dos

fatores motivacionais.

Para os fatores higiénicos foram escolhidos, Segurancga / Condi¢cées do ambiente
de Trabalho, Politica da Empresa, Relacionamento com outros funcionarios e Salarios
e beneficios. Para Herzberg (1959) esses fatores nao estimulam motivagcdo, mas
apenas geram a insatisfacdo ou nao satisfacdo dependendo das condigcbes que

aparecem no ambiente.

Para os fatores motivacionais foram escolhidos Reconhecimento, Crescimento e
Desenvolvimento, Responsabilidade e Realizagcdo. Para Herzberg (1959), esses sao
os fatores ligados a satisfagdo e a motivagao dos funcionarios com a realizagao do seu

trabalho.

4.2.5. Analise dos fatores Higiénicos:

Para andlise dos fatores higiénicos, foram somados os pontos referentes a
respostas dos vinte respondentes para cada questao e feito média. No Quadro 1

abaixo € apresentado o resultado da média de cada fator higiénico.

Quadro 1: Média dos fatores Higiénicos

Seguranga / Relacionamento

Fatores Condigbes do Politica da Salarios e

P . com outros .
Higiénicos ambiente de Empresa fFUNGIONAT] beneficios

uncionarios
Trabalho
Total de pontos 179 158 170 172
Média 8,9 7,9 8,5 8,6

Fonte: A autora (2016)
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Dentre os fatores higiénicos o que obteve maior pontuacdo (média de 8,9) foi o
de seguranca e condi¢gdes de trabalho, nota-se entdo que os funcionarios ndo estao
insatisfeitos com essa condi¢ao, a empresa esta oferecendo um ambiente e condicbes

de trabalho satisfatérias para a maioria dos funcionarios.

Com segunda maior pontuacao estao os fatores salarios e beneficios (média de
8,6), pode-se entao entender que a maioria acha o salario justo e que estdo em

condi¢cdes com o servigo que prestam.

O fator politica da empresa (média 7,9) apesar de média mais baixa, ainda assim
de maneira geral foi bem avaliado pelos funcionarios, porém por ter sido o que obteve
menor média dentre os fatores higiénicos, vale a observacdo da empresa sobre essa

questao.

O fator relacionamento com outros funcionarios (média 8,5) obteve boa
avaliacdo, Acredita-se entdo que na empresa os funcionarios possuam bons

relacionamentos entre si e com os superiores.

Para Herzberg (1959) todos esses fatores ndo causam satisfagcdo dos
funcionarios, sao fatores de carater preventivos, isto €, a empresa deve manter bons
niveis dos mesmos para nao causar a insatisfacdo dos funcionarios. As pessoas nao
ficam satisfeitas com um bom ambiente de trabalho, mas ficam insatisfeitas com um

ambiente de trabalho ruim.

Quanto ao salario, apesar de nado ser um fator motivador, por ser um fator
higiénico, se nao estiver sendo atendido pode causar insatisfagao. Os funcionarios tem
que entender e achar justa a relacdo entre o trabalho realizado e o pagamento
recebido.

Os fatores higiénicos sao aqueles administrados exclusivamente pela empresa,
portanto cabe a ela realizar a manutengédo desses fatores afim de n&o causar
insatisfagcdo nos funcionarios, mas também nao adianta elevar esses fatores a niveis

maximos visto que n&o sao eles que irdo motivar ou satisfazer os funcionarios.
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Abaixo o grafico 18 apresenta o panorama geral dos Fatores Higiénicos:

Fatores Higiénicos

9,2

8,8
8,6
8,4
8,2

8
78 B média
7,6
7,4
7,2 . . .

Seguranga / Politicada  Relacionamento  Saldrios e
Condigdes do Empresa com outros beneficios
ambiente de funciondrios

Trabalho

Grafico 18 - Panorama dos Fatores Higiénicos
Fonte: A autora (2016)

4.2.6. Analise dos fatores motivacionais:

Assim como feito nos fatores higiénicos o resultado obtido para os fatores
motivacionais foi da soma dos pontos referentes a respostas dos vinte respondentes e

tirada média. O Quadro 2 abaixo é apresentado o resultado da média de cada fator

Motivacional:
Quadro 2: Média dos fatores Motivacionais
F.ator.es . Reconhecimento Cresmme_nto e Responsabilidade Realizacéo
Motivacionais Desenvolvimento
Total de pontos 133 161 141 154
Média 6,6 8,0 7,1 7,7

Fonte: A autora (2016)

Dentre os fatores motivacionais o que apresentou maior média foi o crescimento
e desenvolvimento (média 8), os funcionarios estdo mais satisfeitos com este fator

dentro os demais. Entende-se que a percepgdo da maioria dos funcionarios em
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relacdo a esse fator dentro da empresa é satisfatéria, demonstrando que suas

necessidades de crescimento e desenvolvimento na empresa possam ser atendidas.

Em seguida com médias mais baixas estdo responsabilidade (média 7,1) e
realizacao (média 7,7), apontando que os funcionarios apresentam alguma caréncia
quanto a autonomia na realizacao do trabalho ou tomada de decisbes quanto a

realizacao das suas tarefas.

Com menor média entre os fatores esta o fator reconhecimento (média 6,6), que
apontando uma insatisfagcdo grande dos funcionarios sobre este fator. A empresa pode
estar negligenciando esse fator, ndo demonstrando aos funcionarios a importancia de

seu trabalho e contribuicdo com a empresa.

Como Herzberg (1959) aponta em sua teoria, os fatores motivacionais séo os
que realmente causam satisfagdo nos funcionarios, pois sao referentes ao crescimento
pessoal, reconhecimento, auto realizagdo. S0 com eles que a empresa deve se

preocupar se quiser satisfazer e motivar seus funcionarios.

Abaixo o grafico 19 apresenta o panorama geral dos Fatores Motivacionais:

Fatores Motivacionais

T T T

Reconhecimento Crescimentoe Responsabilidade Realizagdo
Desenvolvimento

o P NW R Uy N WD

Gréafico 19 - Panorama dos Fatores Motivacionais
Fonte: A autora (2016)
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5. Conclusées e Recomendagdes para novos estudos.

A teoria dos dois fatores ¢é interessante para se discutir e analisar as percepcoes
dos funcionarios sobre o ambiente de trabalho e apontar os elementos que causam ou
nao satisfacdo e aqueles que causam ou nao insatisfagdo. Através da aplicagao da
teoria é possivel verificar os fatores predominantes na politica de gestdo de pessoas e

os resultados que estao gerando.

As empresas tendem a orientar seus esforcos em direcdo a manutengado do
ambiente organizacional no que tange os fatores higiénicos, mantendo os mesmos em
condicbes para que os funcionarios possam realizar suas tarefas, evitando fontes de
insatisfacdo. Porem se quiserem realmente estimular os funcionarios afim de melhorar
a motivagdo no ambiente de trabalho deve voltar seus esforcos para os fatores
motivacionais, para que os funcionarios possam saciar suas necessidades de

crescimento, desenvolvimento, realizagéo profissional.

Ao certo nao é facil manter funcionarios motivados. Motivagdo tem a ver como
motivos pessoais, percepcoes individuais e necessidades intimas, o que torna ainda
mais dificil o entendimento do assunto e o uso de uma regra para a motivagdo, mas
podemos usar a vasta bibliografia do assunto e a teorias motivacionais aqui citadas
para ajudar as politicas de gestdo de pessoal a alcangar um melhor resultado
alinhando as expectativas da empresa e as necessidades dos funcionarios. Como
destaca Bergamini (1997) ndo existe uma unica teoria que seja capaz de desvendar

todas as caracteristicas proprias da psicodinamica motivacional de uma sé vez.

O objetivo deste trabalho foi usar a teoria dos dois fatores de Herzberg (1959)
para verificar quais os fatores predominavam na politica de gestdo de pessoas da
empresa Rossi Residencial e propor, se necessario, sugestdbes de melhoria para uma

melhor gestao do capital humano.

Através de questionario estruturado (Anexo 1) aplicado a 20 funcionarios da area
de credito imobiliario das filiais Fortaleza e S&o Paulo, baseado em 5 fatores

apontados na pesquisa de Herzberg (1959) como fatores higiénicos e motivacionais,
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foram coletadas respostas e tabuladas de forma que fosse possivel mensuracido das

médias desses fatores.

Dentre os fatores higiénicos, seguranca e condigcbes do ambiente de trabalho
tiveram a maior média, indicando que a politica da empresa tem dado condi¢des para
que os funcionarios se sintam num ambiente de trabalho seguro e que tenham boas

instalacoes fisicas para realizagao de suas atividades.

Em seguida salarios e beneficios também foram bem avaliados por grande parte
dos funcionarios, mostrando que existe uma relacdo justa entre a remuneracao
praticada pela empresa e o trabalho realizado pelos funcionarios. De fato na empresa
a politica de remuneracao é agressiva, onde os funcionarios contam com um salario
fixo e com uma remuneragdo variavel de acordo com o atingimento da meta. Os
beneficios praticados pela empresa estdo de acordo com os praticados no mercado,

como assisténcia médica e odontoldgica, vale refeicao e vale transporte.

Os fatores Politicas da empresa e relacionamento com outros funcionarios
apesar de médias mais baixas em relacdo aos outros fatores ainda assim foram bem
avaliadas. Pode-se, entdo, concluir que na empresa em geral ha um bom
relacionamento entre os membros da equipe entre si e seus subordinados, que a
empresa mantém uma politica administrativa que incentiva a cooperacao e a
realizagao das atividades dos funcionarios. Embora bem avaliados pela maioria, foi
também os fatores com maior divergéncia entre os funcionarios, principalmente sobre

manté-los bem informados, sendo um ponto de atengao para a politica atual.

Herzberg (1959) aponta que os fatores higiénicos, ou fatores de manutencgéo séo
de total responsabilidade da empresa, pois eles dizem respeito ao ambiente de
trabalho, politica administrativas, todos relacionados ao ambiente n&o tendo os
funcionarios influéncia sobre eles. Logo a insatisfacdo ou nao satisfagdo desses
fatores pelos funcionarios é de responsabilidade da empresa. Cabe a ela zelar pela

manutengéo dos mesmos para que nao causar insatisfagao.

Herzberg (1959) afirma também que a manutencédo desses fatores em niveis
maximos néo causa a satisfacao dos funcionarios, apenas causa a nao insatisfagao

dos mesmos, ja que esses nao sao fatores que causam a satisfagdo no trabalho.

Baseado nisso, pode-se dizer que a politica de gestao de pessoal da empresa

Rossi tem mantido os fatores higiénicos de maneira a ndo deixarem a maioria dos
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funcionarios insatisfeitos, com ressalva para o temo comunicacido que deve ser revisto

a fim de nao gerar uma insatisfagao maior por parte dos funcionarios.

Em relacdo aos fatores motivacionais a pesquisa aponta que o fator
desenvolvimento e crescimento foi o que teve a maior média. A Maioria dos
funcionarios acredita que realiza atividades com metas e trabalhos desafiadores que
os desenvolve profissionalmente, o que pode estar associado a forma de remuneragao
que a empresa pratica. J&4 quando ao crescimento profissional somente 50% dos

respondentes acreditam que a empresa oferece oportunidade de crescimento.

Com base nessas informagdes fica a sugestdo para que a empresa trate esse
fator de maneira mais atuante dentro da politica de pessoal, seja através de politicas
de plano de carreira, um recrutamento e selecéo interno para dar oportunidades de
crescimento aos funcionarios que ja trabalham na empresa ou até mesmo cursos de
aperfeicoamento profissional para os funcionarios. Esta sugestao se alinha com o fator
motivacao pessoal, pois 60% acredita que o crescimento profissional é o fator mais
importante para a motivagdo, logo a empresa deveria priorizar esse fator na sua

politica para ir de encontro com as necessidades de seus colaboradores.

Para Herzberg (1997), o enriquecimento do cargo € a forma de aumentar a
satisfagdo do funcionario, pois este enriquecimento oferece a oportunidade de
crescimento psicolégico do funciondrio. E uma proposicdo que ndo dever ser
implantada de uma so6 vez, e sim de forma continua. As mudancgas iniciais devem
durar um periodo bastante longo e devem impulsionar o funcionario para ocupar um
cargo adequado ao seu desempenho. Os que tém habilidade ainda maior poderéao
demonstrar melhor esta habilidade e conseguirdo promogdes para postos mais

elevados.

Os fatores Responsabilidade e Realizagdo embora bem avaliados tiveram
médias mais baixas 7,1 e 7,7 respectivamente. O ponto de maior atencido é quanto a
tomada de decisbes, pois 35% dos respondentes afirmaram que nunca participam das
decisbes tomadas. Sendo esse um fator motivacional é importante que a empresa
oriente os gestores a estimular a participagao dos funcionarios na tomada de decisdes,
fazendo que os mesmos sintam que tem influencia nas decisdes tomadas e que fazem

parte da solugéo propostas.

Porém o fator com avaliagdo mais baixa entre todos os fatores, sendo eles

higiénicos ou motivacionais, € o de reconhecimento, obtendo média de 6,6. Sendo
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esse 0 segundo item apontado pelos funcionarios como responsavel pela motivacéo,
carece de toda atencado pela politica de gestdo de pessoas atual. A pesquisa aponta
que 55% dos funcionarios afirmam que na empresa nunca ou raramente acontece o
reconhecimento do funcionario. Sendo a promoc¢do uma forma de reconhecimento,
70% dos funcionarios afirmaram que na empresa nao ha oportunidade de promogao.
Levando em consideracdo o tempo de casa dos funcionarios, em média 5 anos, ¢é
preciso voltar atencao para o trabalho desses funcionarios e verificar se os gestores

estao reconhecendo o trabalho por eles realizados.

Como sugestdo para a politica atual, pode-se recomendar comemoragdes nas
equipes pelos resultados positivos alcangados, feedbacks positivos dados pelos
gerentes quando é bem realizada a tarefa e até mesmo reavaliar se a politica de

promocao praticada pela empresa € sobre a meritocracia.

Com base nos dados coletados e nos resultados analisados temos condi¢cbes de
responder a pergunta: Quais fatores norteiam de forma predominante a politica de

gestdo de pessoas da empresa Rossi Residencial a luz da teoria de Herzberg?

Os fatores predominantes sao os fatores higiénicos, pois eles obtiveram no geral
maior média do que os fatores motivacionais, 8,4 e 7,3 respectivamente. Com isso
podemos concluir que embora a empresa esteja mantendo os fatores de manutengao
num nivel aceitavel pela maioria dos funcionarios ndo causando assim a insatisfagao,
deveria priorizar na sua politica de gestao de pessoas os fatores motivacionais pois
sdo eles que estéo ligados a satisfagdo do trabalho, motivagdo e consequentemente

maior produtividade.

Sendo o capital humano o ativo mais importante da organizagao é para ele que
a atencgao da politica de gestdo de pessoas tem que ser voltada, ndo sé no que diz
respeito ao ambiente e condigdes de trabalho favoraveis, mas sim as suas

percepcoes, desejos, necessidades de realizagao.

Apesar de a motivagcado ser um conceito abstrato é importante que organizagao
reconhega que a motivagao dos seus funcionarios é fator importante para o sucesso
da organizagdo. Ndo adianta altos investimentos em tecnologia, processos produtivos,
ou investimentos financeiros se esses fatores forem em detrimento a motivagao dos

funcionarios.
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Por fim é importante ressaltar que as ideias de Herzberg (1959) quando
trazidas para o momento atual, podem ajudar, sem duvida, a Rossi Residencial
desenvolver uma politica de gestdo de pessoas que alinhem os objetivos individuais

dos funcionarios com seus objetivos organizacionais.
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7.

Anexo1 — Questionario

Sempre Quase Raramente| Nunca
N Questoes sempre
5 4 3 2
1 A empresa oferece um ambiente de trabalho seguro para os
colaboradores?
2 As instalagdes fisicas da empresa s&o propricias para a
relizagdo do trabalho dos colaboradores?
3 Na empresa ha reconhecimento do funcionario pelo trabalho
que ele executa?
4 A cultura organizacional favorece as atividades dos
colaboradores?
5 Na empresa existe autonomia do colaborador para sugerir
melhorias na execugao de seu trabalho?
6 A empresa oferece oportunidade de promogé&o para os
colaboradores que se destacam?
7 A empresa mantem os colaboradores bem infomrados?
8 Na empresa os funcionarios se sentem realizados
profissionalmente?
9 Na empresa existe a cooperagdo entre os funcionarios na
realizagado das suas atividades?
10 Na empresa existe um bom relacionamento entre os
superiores e os subordinados?
11 Na empresa os funcionarios tem participacéo nas decisdes?
12 Os salarios oferecidos pela empresa séo satisfatorio?
13 Os beneficios oferecidos pela empresa séo satisfatorio?
14 Na empresa os funcionarios possuem metas e trabalhos
desafiadores?
15 A empresa oferece oportunidades de crescimento profissional
ao colaborador?
16 Os funcionarios estéo satisfeitos com as atividades que
realizam?
Responda:

Qual dos fatores abaixo para voce é o mais motivador?

Melhor salario

reconhecimento

Crescimento Profissional

Estabilidade

Formagéo
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