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RESUMO

A satisfacdo do trabalhador em seu ambiente profissional vem sendo discutida por
diversos autores com diferentes focos, tendo em vista que através do trabalho é
possivel o atingimento da satisfagdo no ambito pessoal como consequéncia. Para
gue seja possivel tomar acdes para o atingimento da satisfacdo dos individuos, é
necessario que antes sejam identificadas as suas necessidades intrinsecas e
extrinsecas. Os autores que mais desempenharam estudos nessa area foram
Maslow e Herzberg, os quais desenvolveram suas teorias mais conhecidas, da
“Hierarquia das Necessidades Humanas” e “Teoria Bifatorial”’, respectivamente. A
partir dessas teorias foi desenvolvido o presente estudo de caso, a fim de verificar
se na atualidade essas teorias ainda séo validas, tomando como base uma

pequena inddstria na regido de Curitiba.

Palavras chave: satisfacdo no trabalho, necessidades do trabalhador.
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1 INTRODUCAO

Com a evolucado da relacdo homem-trabalho, os individuos cada vez mais
estdo tendo no trabalho uma ferramenta para atingir sua auto realizacdo. As
funcdes que exercem nas organizacdes, suas profissbes e suas competéncias
fazem parte de suas identidades, dessa forma, a relagdo que tém com a
organizagcdo onde estéo inseridos torna-se fator relevante para a qualidade de
suas vidas.

Maslow (1970, p.01) afirma que [...] “0 gerenciamento adequado da vida no
trabalho de seres humanos... pode melhord-lo e melhorar o mundo” [...],
acreditando que ao investir na satisfacdo do individuo na organizacao, este tende
a se tornar uma pessoa melhor, melhorando o ambiente em que vive, tornando
esses investimentos uma via de mao dupla, onde ndo apenas o individuo é
beneficiado, mas todo o meio em que vive.

As pessoas sao consideradas o ativo mais importante de uma organizacao,
no entanto, ha apenas algumas décadas estas comecam a serem vistas como tal
e mais do que isso, tornam-se a vantagem competitiva dessas organizacoes.

Na Revolucéo Industrial, no século XVIII, as pessoas estavam em foco nas
organizacdes, no entanto, vistas como forca de trabalho, onde deveriam
desempenhar suas funcdes e serem remuneradas por isso, ndo acreditava-se no
seu potencial criativo e ndo se valoriza o lado humano do trabalhador.

Nesse periodo de transicao, industriais e tedricos iniciaram estudos sobre o
trabalhador que influenciam ainda hoje na vida destes, destacando-se a
satisfacdo no trabalho e o pertencimento.

Pode-se dizer que a partir de entdo o comportamento dos empregadores
vem sofrendo mudancas, que afetam diretamente o modo de gestdo e por
consequéncia a formacéo de novas culturas organizacionais, voltadas para o ser
humano.

Porém isso ndo € uma verdade absoluta, algumas empresas ainda tém
cultura voltada apenas ao lucro, subestimando empregados e sua capacidade
criativa, impondo condi¢cdes de trabalho insalubres e desmotivadoras aos

funcionarios, afetando diretamente em suas vidas tanto dentro quanto fora da



empresa, sendo o inverso verdadeiro também, em uma empresa onde a cultura é
voltada ao bem estar e reconhecimento do funcionéario, este é positivamente
afetado.

Nesse estudo de caso, objetiva-se fazer um estudo sobre o nivel de
satisfacdo no trabalho presente em uma empresa de pequeno porte da Regido de

Curitiba, no ramo de automacéao industrial.

1.1. CARACTERIZACAO DO PROBLEMA

A satisfacdo no trabalho estad ligada as atividades que o empregado
desempenha em uma organizacdo, bem como ele € reconhecido por esta, em
questdes intrinsecas e extrinsecas. A satisfacdo no trabalho depende de diversos
enfoques na organizagdo, bem como a motivacdo individual de cada individuo
nela inserido. Dessa forma, o problema desta pesquisa é

Héa influéncia de elementos higiénicos e motivacionais sobre o grau

de satisfacdo no trabalho do individuo, numa empresa de Curitiba - PR?

1.2. OBJETIVOS DA PESQUISA
1.2.1. Objetivo Geral

Identificar a influéncia de elementos higiénicos e motivacionais sobre o

grau de satisfacdo no trabalho do individuo, numa empresa de Curitiba - PR.

1.2.2. Objetivos Especificos

a) descrever o perfil dos empregados da empresa analisada (questbes 1 a
2);

b) Identificar o nivel de influéncia dos itens relacionados, sobre a satisfagdo
no trabalho e realizacdo pessoal, em relagcdo a sua situacdo atual na empresa:
moradia e alimentacdo, tempo e recursos disponiveis para descanso e lazer,
salario e beneficios, estabilidade no emprego, clima organizacional da empresa,

relacionamento com colegas e superiores, reconhecimento através de promogcoes
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e aumento salarial, e executar atividades complexas que exigem criatividade e
autonomia,
c) classificar fatores higiénicos e motivacionais em funcdo de sua

relevancia sobre a satisfacao no trabalho.

1.3. JUSTIFICATIVA

A satisfacdo no trabalho est4 ligada ao quanto o individuo se sente parte da
organizacdo, quanto est4d disposto a se empenhar por ela e como é
recompensado por seus esforcos. A satisfacdo no trabalho € apenas um dos
fatores que identificam o comportamento do individuo na organizacao.

A globalizagao traz para o ambiente organizacional os medos, anseios e
desejos a tona, fazendo com que ndo apenas 0s empregadores exijam dos
subordinados melhores resultados, mas estes também desejem melhores
condi¢Oes de trabalho.

Diferentemente da época da Revolucdo Industrial, onde as pessoas se
sujeitavam a interminaveis jornadas de trabalho, sendo remuneradas muitas
vezes de forma mediocre, na atualidade, com excecdes, iSso ndo ocorre mais,
sendo de essencial importancia os estudos realizados pelas escolas de
administragao e a forte atuagao dos Direitos Humanos e sindicatos.

Assim como as organizagcdes sofreram impacto com os efeitos da
globalizacdo, os individuos também o sofreram ndo se contentando com as
condicles a eles impostas simplesmente, mas buscam o que consideram melhor
para sua vida, sendo perceptivel que haja sempre a busca por conciliar trabalho e
lazer.

Questdes culturais também influenciam nas relagbes empresa/empregado,
pois ainda ha paises onde ainda acredita-se que o empregador tem direito sobre
a vida do empregado, cabendo a esse apenas obedecer, independente das
condi¢cBes impostas, isso € uma caracteristica muito presente na cultura oriental,
onde impera o respeito e obediéncia aos mais velhos, que geralmente sdo 0s
empregadores. Nas culturas ocidentais, as questdes democraticas estdo mais

presentes, ndo havendo muita tolerancia as injusticas sofridas.



11

No Brasil, a presenca dos Direitos Humanos, caracteriza forte atuagcédo do
governo sobre as condi¢cdes de trabalho e o atendimento aos quesitos basicos
para a dignidade do trabalhador.

No entanto, por vezes, ndo basta apenas estar de acordo com as leis para
garantir a satisfacdo do trabalhador, € necessario compreender suas
caracteristicas psicolégicas e sociais também, e faz-se ainda necessério
identificar quais sdo suas necessidades intrinsecas e extrinsecas para que
possam ser desempenhados o0s melhores programas para satisfazé-las,
atendendo assim, os objetivos organizacionais e individuais.

Para compreender como 0 ambiente organizacional pode afetar a
qualidade de vida do funcionario, torna-se importante o estudo sobre as
necessidades dos individuos dentro da organizacao, pois somente assim poderao
ser tracadas metas e objetivos a partir da cultura da organizagdo de forma que
estes sejam envolvidos e se comprometam ao atingimento destas e também
sejam beneficiados por seu comprometimento, de maneira intrinseca ou
recompensas em valores.

Uma empresa em que a cultura é ‘forte’ e esta bem estruturada, tem
objetivos claros e recompensas justas podem afetar positivamente a qualidade de
vida dos funcionarios, uma vez que estes tendem a ser mais satisfeitos,
produzindo mais, reduzindo o absenteismo e aumentando sua fidelidade com a
empresa. Nao obstante, o inverso também é verdadeiro, pois uma empresa onde
a cultura é ‘fraca’ ira estimular negativamente a qualidade de vida dos seus
funcionarios, podendo até aumentar os indices de doencas ocupacionais.

Este trabalho tera como objetivo principal, verificar qual o nivel de

satisfacdo no trabalho presente na empresa pesquisada.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1.EVOLUCAO HISTORICA DA PREOCUPACAO COM O INDIVIDUO NO
AMBIENTE DE TRABALHO

Por muitas décadas, ao se referir a qualidade nas organizagles,
enfatizava-se a qualidade da producéo e do trabalho propriamente dito, com a
evolucdo dos estudos da administracdo, a qualidade de vida do trabalhador vem
ganhando énfase desde a Revolucdo Industrial, reconhecendo que empregados
satisfeitos poderado trazer mais beneficios a organizacdo e um namero crescente
de organizagcbes vém implantando programas de qualidade de vida em seus
ambientes (Gil, 2001, p. 46), com isso a prépria cultura das organizacfes sofrem
mudancas constantes, adaptando-se a nova realidade apresentada pelo meio.

Durante a Revolugao Industrial iniciaram-se 0s primeiros movimentos para
a melhoria da qualidade de vida dos funcionérios, uma vez que 0 contexto
industrial tomava uma forma totalmente diferente do entdo conhecido, foi nesse
contexto que as pessoas comecaram a fazer realmente parte dos objetivos
organizacionais, onde os industriais perceberam que ao investir nas pessoas, as
proprias industrias seriam beneficiadas. Segundo Pascarelli, Piccilli e Dabus
(2008), ao ver nas pessoas seus principais ativos, acdes para a melhoria das
condicbes de trabalho destes, seria fundamental para sua produtividade e
lucratividade.

Estes autores ainda destacam que a preocupacdo das empresas em
relacdo a qualidade de vida dos seus funcionarios no seéculo XVIII, baseava-se
basicamente em doencgas ocupacionais e como preveni-las, destacando 54 delas
gue foram descritas pelo médico Bernardino Ramazzino (PASCARELLI, PICCILLI
e DABUS, 2008) e como poderiam ser evitadas e tratadas, reduzindo o numero
de licencas médicas.

Na época da Revolucao Industrial as condi¢des de trabalho eram as piores
possiveis, com cargas horarias diarias que excediam 18 horas, com remuneracao
infima, foram Taylor (1856-1915) nos Estados Unidos e Fayol (1841-1925) na
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Franca® quem iniciaram pensamentos sobre essa condicdo subumana de trabalho
(RODRIGUES, 2002) e como sana-las, neste contexto se destaca o filosofo
Robert Owen?, que ficou conhecido como pai do cooperativismo, desempenhou
papel importante nas mudancas das condicdes de trabalho, lutando para a
reducdo da jornada de trabalho de 18 para 10 horas diarias, instituindo ainda a
idade minima do empregado para 10 anos, participando ainda de movimentos
para a criacdo de jardins de infancia e escolas noturnas, nascia ai a preocupacao
social pelos trabalhadores (RODRIGUES, 2002).

Taylor baseado em observacbes dos funcionarios, concluiu que se o0s
movimentos fossem simplificados, os mesmos poderiam produzir mais, com
menos esforco, isso geraria uma revolucdo tanto para empregadores quanto
empregados, afinal, o foco ndo estaria mais apenas na tarefa, mas no esforco
coletivo, objetivando uma meta comum, aumentando a interagao entre as pessoas
(GIL, 2001, p.18).

Fayol contribui com a ideia de que o empregado ndo era apenas mao de
obra, mas poderia contribui no sentido de [...]‘conhecer, prever, organizar,
comandar, coordenar e controlar’ (GIL, 2001, p.18) o tornando parte atuante da
organizacao.

Ford® (1863-1947) também deu sua contribuicdo para a melhoria das
condicbes humanas no trabalho, este [...] “propunha boa remunerac¢éo e jornada
de trabalho menor’ [...] (GIL, 2001, p.19) aumentando dessa forma a
produtividade, mas também proporcionando uma maior valorizacdo do ser

humano e reconhecimento do seu valor para a organizacao.

! Pais do conceito da linha de producéo, divisdo de trabalho, autoridade, subordinacéo, disciplina,
entre outros. (http://sofismo.wordpress.com/2009/06/08/administracao-sequndo-taylor-e-fayol).

% Rico industrial inglés se transformou em um dos mais importantes socialistas utépicos mediante
a criacdo de varias comunidades industriais. (http://www.brasilescola.com/biografia/robert-
owen.htm).

® Henry Ford (1863-1947) foi um empreendedor estadunidense, fundador da Ford Motor Company
e 0 primeiro empresario a aplicar a montagem em série de forma a produzir em massa automoveis
em menos tempo e a um menor custo. (http://pt.wikipedia.org/wiki/Henry Ford).



http://sofismo.wordpress.com/2009/06/08/administracao-segundo-taylor-e-fayol
http://www.brasilescola.com/biografia/robert-owen.htm
http://www.brasilescola.com/biografia/robert-owen.htm
http://pt.wikipedia.org/wiki/Empreendedor
http://pt.wikipedia.org/wiki/Estados_Unidos
http://pt.wikipedia.org/wiki/Ford_Motor_Company
http://pt.wikipedia.org/wiki/Montagem_em_s%C3%A9rie
http://pt.wikipedia.org/wiki/Produ%C3%A7%C3%A3o_em_massa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Autom%C3%B3vel
http://pt.wikipedia.org/wiki/Henry_Ford
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Mayo* (1890-1949) segundo Gil (2001, p.19), ao estudar a influéncia da
iluminagdo na produtividade dos empregados da fabrica da Western Electric, em
Hawthorn, em 1927, acabou por revelar a influéncia que os fatores psicolégicos e
sociais dos individuos afetam e sédo afetados pelo meio em que atuam.

Em 1962, Abraham Maslow representa através de sua Piramide das
Necessidades os diferentes niveis de necessidades dos individuos, que devem
ser atendidas pela organizacdo (MASLOW, 1970). Para Gil (2001, p. 206) a teoria
de Maslow é importante porque demonstra [...] “que as pessoas nao necessitam
apenas de recompensas financeiras, mas também de atencdo e respeito dos
outros.”

Ainda segundo Gil (2001, p.45), [...] “reconhece-se que os empregados
preferem trabalhar em empresas que oferecem qualidade de vida, ou seja,
capazes de proporcionar seguranca e satisfacao” [...], assim verifica-se que 0s
empregados nao se satisfazem apenas com um bom salario, mas preferem atuar
em um ambiente que lhe proporcione desafios e recompensas justas, sejam elas
monetarias ou nao.

Frederick Herzberg, em 1975, apresenta sua teoria sobre a motivacao dos
individuos, identificando dois principais fatores motivacionais: os higiénicos e 0s
motivadores (GIL, 2001, p. 207), tais estudos introduziram uma diferente visao do
trabalhador no ambiente organizacional, no entanto, seus estudos estdo muito
ligados aos de Maslow, possibilitando uma comparacédo de ambos.

Além de reconhecer as necessidades dos individuos, € importante ainda,
reconhecer que os individuos diferem-se entre si, e nesse contexto que torna-se
relevante os estudos realizados por Douglas McGregor (1960), citado por Gil
(2001, p. 206), sobre os tipos de gerentes, afirmando que estes tém dois tipos de
pensamento sobre os individuos, os quais foram denominados Teoria X e Teoria
Y,

Os adeptos da primeira supfem que a maioria das pessoas ndo gosta de
trabalhar e consequentemente sua equipe funciona apenas pela disciplina e pela

possibilidade de recompensa. Os adeptos da Teoria Y... consideram que seus
colaboradores encaram o trabalho como fonte de satisfacdo e sdo capazes de

dedicar-se para obter os melhores resultados. (GIL, 2001, p.206).

4 George Elton Mayo (1880-1949) é considerado o fundador do movimento das Relacgdes

Humanas, que se opos aos principios do trabalho de Taylor.
(http://www.historiadaadministracao.com.br/jl/elton-mayo)
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Com base nas informacgdes histéricas da administracdo, pode-se dizer que
as organizacfes vao se modificando conforme a necessidade do ambiente, tanto
interno quanto externo, para Gil (2001, p.43), abordar a cultura organizacional de
uma empresa, € algo extremamente delicado, pois envolve por vezes, até mesmo
sua razdo de existéncia, mas ressalta que as organizagbes que promovem
adequacdes as mudancas do ambiente, podem se desenvolver de forma menos
traumatica do que as mais rigidas.

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p. 34), [...] “todas as empresas
devem ser administradas visando o0 sucesso, mas também a satisfacdo das
pessoas” [...], com isso, defendem a idéia de que o sucesso da organiza¢ao s se
da através dos esforcos das pessoas e visando a qualidade de vida destas, todos

podem obter ganhos consideraveis.

2.2. SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho pode ser entendida como o grau em que 0O
individuo se sente em relagcdo a empresa, positiva ou negativamente, segundo
Hunt e Osborn (1998, p.93).

Para Robbins (2002), a satisfacdo no trabalho é como a pessoa se sente
em relacdo ao trabalho que realiza. Isso engloba mais do que a atividade
puramente, diz respeito também a como o individuo se vé na organizagcdo como é
seu relacionamento com seus lideres e colegas, suas condicGes de trabalho e
também se sua remuneracédo é condizente com as atividades que realiza. Quando
o individuo se encontra dentro dos padr6es em que almeja e consideram ideais,
pode-se afirmar que esta satisfeito. Do contrario, se 0s indices encontram-se
abaixo do esperado, o individuo fica insatisfeito e isso gera consequéncias graves
para a organizagao.

A mensuragdo correta e uma avaliacdo condizente da organizacdo da
satisfagdo do individuo com seu ambiente de trabalho sdo itens de grande
importancia para a mensuracao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Muitas
vezes 0 empresario ndo mede esfor¢cos para investir num determinado quesito na

organizacdo, no entanto, o que o colaborador espera, pode ser totalmente o
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oposto. Robbins (2002) afirma que é preciso mensurar a satisfacdo através de
pesquisas internas, e estas podem ter conteudo complexo ou simples, porém o
importante € atingir um resultado que possa ser trabalhado com os funcionarios,
para que hajam de melhorias para todos os envolvidos.

Na visdo de Schermerhorn, Hunt e Osborn (2003), a satisfacdo no trabalho
estd relacionada ao nivel de comprometimento que o individuo tem com a
empresa, afirmando que quanto maior for esse nivel menor sera a taxa de
absenteismo.

Uma das formas de mensurar o comprometimento dos colaboradores € o
indice de absenteismo, que esta relacionado a satisfacdo com o trabalho
(ROBBINS, 2002), portanto funcionarios satisfeitos tendem a faltar e chegar
atrasados com menos frequéncia do que aqueles que estdo insatisfeitos com
seus empregos, quando em condicbes normais de trabalho, mensurarem-se o
nivel de absenteismo pode-se notar que o indice de faltas estd mais presente
entre os menos satisfeitos, por outro lado, os satisfeitos tendem a faltar apenas
por motivo de doencas ou falecimento de entes préximos.

Porém o absenteismo € apenas uma das formas de se mensurar a
insatisfacdo do funcionario com a organizacdo, segundo Robbins (2002) a
insatisfacdo pode ser notada também através da alta rotatividade; de forma ativa
por parte do funcionario, ao comunicar sua insatisfacdo e tentar melhorar essa
condicdo; na lealdade, que ocorre de forma passiva de uma melhora por parte da
organizacdo; e da negligéncia que é a forma mais comum de se notar a
insatisfagéo, pois ocorre com erros repetitivos e chegadas atrasadas.

A satisfacio com o trabalho pode ser refletida também nos
relacionamentos dentro da organizacdo, com a capacidade de ajudar-se
mutuamente e também de como ele fala da empresa a terceiros, assim a
satisfacdo no trabalho representa qual € a visdo do funcionario em relacdo a
empresa em que atua, “se percebe que os resultados da empresa sao justos, a
confianca é criada, e quando isso ocorre [...] “ha mais boa vontade de engajar-se
voluntariamente em comportamentos que excedam as atribuicbes regulares” [...]
(ROBBINS, 2002, p.78), assim, percebe-se que funcionarios satisfeitos tenderéo a

ir além de suas atividades habituais, promovendo uma melhoria continua.
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Schermerhorn, Hunt e Osborn (2003), comentam que a satisfacdo é um
misto entre o que o empregador oferece e a aceitacdo do funcionério em relacéo
a isso. Afinal, ao ingressar na organizacdo o funcionario deve ser questionado
sobre o que pensa em relacéo aos valores da organizacao, filtrar os ingressos na
organizagdo pode ser uma boa chance de a empresa obter e manter funcionarios
mais satisfeitos. A reciproca é verdadeira, pois no momento da contratacdo, a
honestidade entre ambos é o que deve prevalecer, ndo deixando brechas para
futuras reclamacdes.

Segundo Robbins (2002) os executivos tém grande influéncia no momento
da contratacdo, pois podem evitar contratar individuos mal ajustados, negativos e
gque ndo demonstrem muito interesse pelas atividades que irdo exercer na
organizacdo, fazendo um levantamento minucioso dos dados apresentados
através de uma andlise detalhada dos empregos anteriores e contando com
entrevista com um psicélogo, quando necessario.

Uma forma de agir positivamente ou negativamente na satisfacdo dos
funcionarios com seu trabalho é investir em [...] “trabalho mentalmente desafiante,
recompensas justas, condicdes de trabalho, apoiadores e incentivos ao
coleguismo” [...] (ROBBINS, 2002, p.80).

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (2003, p.94) o absenteismo e a
rotatividade estdo ligados a satisfacdo dos funcionarios e como Robbins (2002),
0s autores afirmam que isso pode ser evitada no momento da contratacdo de
novos funcionarios ao evitar que se [...] “criem expectativas irreais no processo de
recrutamento” [...].

Por outro lado, Wagner e Hollenbeck (2003) definem a satisfacdo do
trabalho como um sentimento agradavel que resulta numa percepc¢éo do trabalho
realizado, assim definiu em trés componentes chaves para a compreensédo da
satisfacdo: o primeiro componente sédo os valores que significa 0 que a pessoa
deseja obter consciente e inconscientemente para o0 seu bem estar; o segundo
componente é a importancia dentro do trabalho, ou seja, os individuos tém
caracteristicas e percepcoes diferentes, onde alguns valorizam mais a seguranca
no trabalho do que todo o resto para outro isso ja ndo € tdo importante; o terceiro
componente esta ligado a percepcéo. A satisfacdo esta baseada na percepcao

das pessoas em relagdes aos seus proprios valores.
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Perceber o que realmente motiva e como se comporta os individuos na
organizagdo € descobrir procedimentos a serem adotados em relacdo a ele,
assim melhorando o desempenho profissional e por consequéncia o desempenho

organizacional gerando uma satisfacdo dentro da empresa (SILVA, 2002).

2.3. TEORIA MOTIVACIONAL DE MASLOW

Segundo Wagner Il e Hollenbeck (1999, p. 92-93) Maslow baseou sua
teoria em [...] “25 anos de experiéncia no tratamento de individuos com graus
variados de sanidade psicologica.” E com base nessa experiéncia, propds sua
teoria baseada em cinco fatores distintos de necessidades.

Maslow teve papel fundamental nos estudos da motivacado do ser humano,
com seus estudos enriqueceu 0s estudos posteriores sobre essa questdo. Em

1948, publicou sua teoria da hierarquia das motivacfes do ser humano:

[...] em primeira instdncia coloca as necessidades
corporais ou fisiologicas, seguidas dos incentivos sociais que,
uma vez satisfeitos, precedem a uma ultima classe de incentivos,
gue denomina de incentivos de ego caracterizado pelo dominio do
conhecimento [...] mais explicitamente, de auto realizacdo.
(BERGAMINI, 1982).

Essa hierarquia € comumente representada pela FIGURA:

‘Al Desafios mais complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participacao nas decisdes.

il Ser gostado, reconhecimento, promogdes,
responsabilidade por resultados.

“al Bom clima, respeito, aceitacao,
interacao com colegas,
superiores e clientes, etc.

’ﬁm'nparﬂ legal, orientacao precisa,

seguranca no trabalho,
Seguranga a .
¥ estabilidade, remuneracao.

A g 5 I
e . imentacao, moradia,
Fisiologicas conforto fisico,

descanso, lazer, etc.
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FIGURA 1. PIRAMIDE DAS NECESSIDADES DE MASLOW.
FONTE: Extraida de http://www.conexaorh.com.br/artigol5.htm Claudio Domingos,
(S.D).(S.L).

A piramide das necessidades descrita por Maslow, segundo Bergamini

(1982, p.121) pode ser descrita da seguinte forma:

[...] o individuo buscaria inicialmente em seu trabalho
conforto e bem-estar fisico, que sédo suas necessidades bésicas
aqui denominadas de fisioldgicas. A seguir preocupar-se-a4 com o
atendimento de suas necessidades de seguranca, ndo somente
no sentido fisico, mas também no sentido psicoldgico de certeza
da manutencdo do emprego. Ao terceiro nivel, a orientacdo
empreendida € a de poder contar com as trocas afetivas, de poder
querer e senti-se querido no ambiente de trabalho [..] o
atendimento de suas necessidades sociais [...] tAdo logo as
necessidades anteriores tenham sido satisfeitas, a preocupacao
com sentir-se reconhecido em seu valor profissional pelo grupo de
trabalho [...] seu proprio status. Finalmente, o nivel de maior
maturidade [...] diz respeito a auto realizacdo ou aproveitamento
tdo integral quanto possivel de todo seu potencial e da experiéncia
até entdo adquirida.

Para Maslow (1970), o estudo da motivacao, é antes o estudo dos desejos
e necessidades humanas, ciente de que apesar de sua teoria estar representada
por uma piramide, ndo se pode afirmar que uma necessidade esta isolada ou é
independente de outra, mas sim, que o individuo é um ser complexo, onde suas
necessidades estdo constantemente interligadas, ndo sendo possivel, por
exemplo, separar as necessidades biolégicas das sociais.

E errdneo afirmar que uma vez uma necessidade satisfeita, outra ir4 tomar
o seu lugar, afinal, um individuo com fome € incapaz de querer se sentir amado?
Definitivamente n&o. E por esse motivo que por vezes a teoria de Maslow sobre
motivagdo €& negligenciada, tida como simplista levando-se em consideracao
literal sua representagdo gréafica (SAMPAIO, 2009). No entanto, as necessidades
estdo divididas entre superiores e inferiores, sendo essas Ultimas prioritarias
inconscientemente para os individuos.

Sampaio (2009) afirma que €& importante salientar que as necessidades
descritas por Maslow, estdo presentes simultaneamente nos individuos, no

entanto, estas dependem da situacao financeira e social de cada um e na medida


http://www.conexaorh.com.br/artigo15.htm
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em gue estas sofrem ascensdo, a prioridade de cada uma torna-se mais ou
menos relevante.

Segundo Wagner Il e Hollenbeck (1999, p.94), apesar de esta teoria
defender uma hierarquia, a necessidade de auto realizacdo jamais podera ser
atendida, uma vez que os individuos buscardo sempre serem melhores do que
sdo atualmente, assim, a busca pela auto realizacdo é uma constante na vida das
pessoas.

Maslow afirma que as necessidades e desejos dos individuos estéo ligadas
a cultura e meio em que esta inserido, assim, é importante considerar como mais
importante as necessidades inconscientes dos individuos, pois estao ligadas a
satisfacdo a longo prazo, sendo as consciente diretamente influenciadas, ndo séo
tdo verdadeiramente ligadas aos individuos (SAMPAIO,2009).

Ainda segundo Maslow (apud SAMPAIO, 2009), com a satisfacdo dos
desejos dos individuos, estes ndo se tornam pessoas hecessariamente
satisfeitas, uma vez que a tendéncia é de que os desejos aumentem ao invés de
reduzirem, como imaginado, no entanto, um sempre estard em maior evidencia
que outro, conforme a situagéo atual do individuo.

Douglas McGregor corroborou os estudos teoéricos de Maslow, e assim
como este, acreditava que o ser humano carrega em si necessidades e desejos
gue evoluem desde a infancia até sua morte e neste contexto objetiva sempre o
atendimento dessas necessidades, desta forma, uma vez um desejo atendido,
surge a necessidade de suprir outro (BERGAMINI,1982).

McGregor, assim como Maslow, acreditava que as necessidades do ser
humano estdo organizadas inconscientemente de tal forma, que respeitam uma
certa hierarquia, sendo as de necessidade de sobrevivéncia as que devem
primeiro ser atendidas e assim sucessivamente até chegar a um patamar, onde a
sensacao de auto realizacdo seja atingida (BERGAMINI, 1982).

Segundo McGregor, apud Bergamini (1982, p. 119)

[...] @ menos que o proprio emprego seja satisfatorio, a
menos que se criem oportunidades no ambiente de trabalho, que
permitam fazer dele préprio uma diversdo, jamais lograremos
conseguir que o pessoal dirija voluntariamente seus esforcos em
prol dos objetivos organizacionais. O trabalho transforma-se numa
espécie de castigo ao qual os trabalhadores tém que se submeter
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a fim de obter aquilo que necessitam para a satisfacdo de suas
necessidades depois que deixam o servico [...]

Ou seja, acredita-se que se o individuo ndo encontrar meios de satisfazer
suas necessidades no ambiente organizacional, ndo estara totalmente engajado
com o0s objetivos desta, fazendo com que todos o0s envolvidos sejam
prejudicados, pois o pessoal ndo produz adequadamente estando insatisfeito e a
empresa nao atinge seus resultados.

A teoria de Maslow sobre a hierarquia das necessidades ndo tem uma
comprovacao de existéncia, nem que siga categoricamente o esquema piramidal,
podendo ser mais flexivel havendo um ‘mix’ das necessidades em dados
momentos da vida do individuo, [...] algumas pessoas sugerem até mesmo que as
necessidades de ordem superior se tornam mais importantes quando uma pessoa
€ promovida para niveis mais altos de responsabilidade organizacional
(SCHERMERHORN, HUNT e OSBORN, 1999, p. 87).

Ainda segundo esses autores, ao analisar as necessidades dos individuos
deve ser analisada também a partir da sua cultura, seja organizacional ou
regional, pois esta pode afetar de formas diferentes cada pessoa, pois é preciso
considerar que em certos paises, [...] “como o Japéo e a Grécia, a necessidade
de seguranca tende a motivar com mais forca do que a auto realizacdo” [...]
(SCHERMERHORN, HUNT e OSBORN, 1999, p. 87).

A partir da teoria de dois fatores de Herzberg, verifica-se que [...] “um
salario ou base salarial baixa torna as pessoas insatisfeitas, mas que um aumento
as torna menos insatisfeitas” [...] (SCHERMERHORN, HUNT e OSBORN, 1999,
p. 90), ou seja, é preciso atender as necessidades higiénicas e motivacionais se
se pretende atingir a satisfacdo real do individuo e nédo apenas reduzir a sua
insatisfacéo.

Assim como a Teoria das Necessidades de Maslow, a Teoria de Dois
Fatores de Herzberg também sofre criticas em relacdo a sua real aplicacdo, pois
meétodos diferentes de pesquisa foram realizados para comprovar seus
resultados, obtendo resultados diferentes, ou seja, isso contradiz a base das
teorias cientificas (SCHERMERHORN, HUNT e OSBORN, 1999, p. 90), e
também apresentou resultados diferentes em culturas distintas, sendo afetados

por essa.
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2.4. TEORIA BIFATORIAL DE HERZBERG

Uma das grandes contribuicdes do estudo da satisfacdo no trabalho veio a
partir das pesquisas realizadas por Frederick Herzberg, onde estudou quais os
fatores que afetavam a producdo dos funcionérios e sua relacdo com o trabalho
(BERGAMINI,1982).

Ainda segundo Bergamini (1982, p. 122) a pesquisa de Herzberg consistia
em [..] “localizar uma ocasido onde o entrevistado havia-se sentido
excepcionalmente bem ou [...] mal em relacdo ao seu trabalho” [...] essa
entrevista abrangia diversos niveis hierarquicos das organizacdes e se estendia
0S empregos anteriores destas pessoas.

Verificou ao fim da pesquisa, que a importancia e os tipos de obijetivos,

diferenciavam-se de categoria para categoria, como se observa no quadro abaixo:

FATORES MOTIVACIONAIS o trabalho em si
responsabilidade
progresso/crescimento
realizacdo
reconhecimento/status

P W W W W— — — W—W— — ——— —— — —

FATORES HIGIENICOS relagdes interpessoais
supervisdo

colegas e subordinados
supervisdo técnica
politicas e adm. e empr.
condicgdes fisicas
saldrio/vida pessoal
FIGURA 2. FATORES HIGIENICOS E MOTIVACIONAIS DE HERZBERG.

FONTE: Adaptado de : Cassia Both Carvalho, em Administracdo e Empreendedorismo,
2009. http://cassia-both.blogspot.com/2009/10/6-teoria-comportamentalista.html

A pesquisa de Herzberg recebeu o nome de Teoria de dois fatores ou
bifatorial apds sua conclusdo, onde as respostas foram categorizadas em duas
categorias distintas, onde na primeira intitulada “Fatores Motivacionais” observa-
se que ha fatores presentes nas organizacdes capazes de gerar satisfacdo aos

funcionérios, porém sua auséncia ndo ira causar grandes consequéncias, por


http://cassia-both.blogspot.com/2009/10/6-teoria-comportamentalista.html
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outro lado estdo os “Fatores Higiénicos” que quando ausentes causam grande
nivel de insatisfacdo nos individuos, porém mesmo sua presenc¢a nao é geradora
de satisfacdo (BERGAMINI, 1982, p. 122-123).

Os estudos de Herzberg, segundo Bergamini (1982, p.125) demonstram
gue as pessoas podem ser enquadradas em diferentes estilos motivacionais, que
sao formadas a partir de suas orientagdes e concepg¢des de motivagdo, afirmando
ainda que “o homem vive s6 de pao quando nédo ha pao.” (BERGAMINI, 1892,
P.125), ou seja, dependendo de qual nivel de motivacdo a pessoa se encontra,
podera ser estimulada de forma distinta.

Para Herzberg, as pessoas podem ser dividas entre as pessoas que
‘buscam motivacdo”, que sao aquelas que estdo voltadas a realizagao,
responsabilidade e reconhecimento proprio. E as pessoas que “buscam
manutencgao”, que sao aquelas que procuram melhores condi¢cées de pagamento,
higiene e seguranca do trabalho, entre outras questbes ambientais (BERGAMINI,
1982, P.125).

O entendimento dos diferentes tipos de motivacdo, afeta diretamente nos
esforcos para atingir a satisfacdo dos individuos nas organizagdes, “um incentivo
€ uma meta objetiva capaz de satisfazer alguma necessidade do trabalhador ou
algum de seus impulsos ou desejos.” (LEWIS e PERSON apud BERGAMINI,
1982, P.127), sendo possivel tracar essas metas a partir da identificacdo das

necessidades dos membros da organizacgao.

2.5. RELACAO ENTRE AS TEORIAS DE MASLOW E HERZBERG

Para Maslow, os desejos estdo sempre presentes nos individuos, no
entanto, 0s objetivos sdo dinamicos, estando mudando constantemente de
pessoa para pessoa, dessa forma, afirma que o individuo jamais estara
plenamente satisfeito, mas sim temporariamente satisfeito, pois uma vez um
desejo atingido, outro tomarad seu lugar (MASLOW apud SAMPAIO, 2009),
afirmando ainda que um objetivo ndo limita-se apenas a um desejo.

A satisfagdo é definida por Moura (2003) como o [...] “sentimento de
realizacdo e do dever cumprido por alcangcar um objetivo ou necessidade

estabelecida” [...], essas necessidade podem ser descritas pela Teoria das
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necessidades de Maslow e teoria bifatorial de Herzberg, onde, basicamente sao
divididas entre necessidades higiénicas e motivacionais, destacando que quando
uma vez uma necessidade for suprida, outra surgira, dai a importancia do
empregado manter-se motivado através de estimulos oferecidos pela
organizacdo. As duas teorias estdo interligadas, sendo a primeira, base para a
segunda, e através destas, as organizacfes podem tomar a¢cdes que contribuam
para a satisfacdo do individuo.

Moura (2003) faz uma comparacao entre as teorias de Maslow e Herzberg,

representada pela figura abaixo:

AUTO- Falores moltwadores

REALIZACAD

ESTIMA \

/ SEGURANCA \ Fatores higddaicos
/ FISIOLOGICAS \

FIGURA 3. COMPARACAO ENTRE TEORIAS DE MASLOW E HERZBERG.
FONTE: Adaptada de Moura (2003, p.158)

Para Moura (2003, p.157-158), a comparac¢ao entre as duas teorias, pode-
se resumir como sendo as necessidades primarias representadas por Maslow
correspondente aos fatores higiénicos de Herzberg e as necessidades
secundarias aos fatores motivacionais.

Herzberg (apud KOHN, 1998, p.202) cita que os [...] “empregados sao
motivados pelas suas necessidades intrinsecas” [...] € que cabe as organizagdes
[...] criar oportunidades para que elas se realizassem, de maneira a ficarem
motivadas”, percebe-se através dessa afirmacdo que quanto mais esforco
despendido o na tarefa de incentivar os funcionarios maior serd sua motivacao
para efetuar suas tarefas. No entanto, os incentivos ndo devem estar ligados
apenas as recompensas monetarias, mas dando oportunidades para que [...] as

pessoas trabalhem nas tarefas, que provavelmente, achem mais interessantes... e


http://4.bp.blogspot.com/_osi4GBR4fVU/StRkSGNVl9I/AAAAAAAAAG8/-tbC46suEyw/s1600-h/fatores+higienicos+e+motivacionais+herzberg+x+maslow.gif
http://4.bp.blogspot.com/_osi4GBR4fVU/StRkSGNVl9I/AAAAAAAAAG8/-tbC46suEyw/s1600-h/fatores+higienicos+e+motivacionais+herzberg+x+maslow.gif
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nao apenas no que sdo mais qualificados” [...] (HERZBERG apud KOHN, 1998, p.
202).

Segundo Gil (2001, p.19) no pioneiro estudo de Mayo sobre a relevancia do
ser humano nas organizacoes, fica evidente que o individuo afeta e € afetado pelo
ambiente e que atua, ou seja, quanto mais favoravel este for, tanto fisico quanto
psicolégico, maior sera a satisfacdo das pessoas, influenciando diretamente sobre
a produtividade, mas principalmente sobre a satisfacdo deste individuo, onde

poderdo ser supridas suas necessidades sociais e psicoldgicas.

2.6. APLICACAO DAS TEORIAS NAS ORGANIZACOES

Segundo Gil (2001, p. 277) [...] “os programas de qualidade de vida no
trabalho tém o objetivo de criar uma organizacdo mais humanizada, mediante
maior grau de responsabilidade e de autonomia no trabalho” [...] e também
ressalta a capacitacdo continua do individuo, para que sejam alinhados os
objetivos deste com os da empresa, acredita-se que isso fard com que as
pessoas figuem mais comprometidas com os objetivos organizacionais.

Segundo Gil (2001, p.119) a visao de Taylor sobre o treinamento dos
funcionéarios estava atrelado apenas ao aumento da produtividade, chegando a
afirmar que as pessoas trabalhavam [...] “essencialmente em troca de dinheiro,
sem nenhuma identificagdo com a organizagao” [...], e a partir do surgimento da
Escola das Relagcdes Humanas, o treinamento ndo visava apenas a capacitacéo
da ‘mao-de-obra’, dando inicio a valorizacdo dos aspectos psicolégicos dos
funcionarios.

Nesse contexto, verifica-se que apenas treinar as pessoas ha é necessario,
visto que [...] “que as empresas necessitam de pessoas ageis, competentes,
empreendedoras e dispostas a assumir riscos” [...] (GIL, 2001, p.121), portanto,
adota-se o conceito de desenvolver pessoas na organiza¢gdo, nao apenas para a
organizacao, mas para o proprio individuo.

As pessoas se sentem motivadas por desafios, no entanto, nem sempre
estdo capacitadas para enfrentd-los, é por isso que capacitagdo e

desenvolvimento de pessoas faz-se necessario nas organizagfes. Segundo



26

Moura (2003) os objetivos da empresa devem ser comunicados as pessoas,
portanto, aumentando seu comprometimento.

O processo de globalizacdo tem motivado novas formas de relacdo de
trabalho entre organizacdes trabalhador, onde a competitividade entre empresas
e a busca por mais capacitacdo por parte dos funcionarios tende a criar um clima
de competitividade implicita, esses fatores relacionados & maior expectativa de
vida das pessoas onde ha uma crescente preocupacdo com sua seguranca e
salde, leva a todos a procurar maneiras de tornar essas relacdes mais produtivas
e saudaveis.

E inegavel que sdo as pessoas que tornam a empresa um organismo Vivo,
Ou seja, por maior que seja o investimento em maquinario e tecnologia, serdo as
pessoas que irdo opera-las, controlar sua manutencdo, seus controles e através
de seus dados, gerar relatorios e tomar decisdes que afetardo os resultados, e é
por isso que o valor do fator humano tem sido visto como algo que afeta
diretamente a estrutura da organizacdo (MARQUES, 2003).

Com a evolucédo das relacbes entre individuo e empresa, o lucro deixa de
ser o0 objetivo final da organizacdo, mas o resultado das acdes tomadas em
relacdo ao individuo para atingimento dos resultados organizacionais, o Papa
Jodao Paulo I, citado por Maslow (1970, p. 61) diz que

O lucro é um regulador da vida de um negécio, mas ndo é o Uunico
regulador; outros fatores, humanos e morais, também devem ser

considerados, pois a longo prazo, serdo igualmente importantes para a
vida do negdcio.

O prop6sito de uma organizacdo nao mudou, para sua sobrevivéncia é
necessario que haja o lucro, no entanto, o que muda é a forma como esta guia
seu negdcio para atingi-lo. A preocupac¢do com o ser humano esta cada vez mais
evidéncia, sendo benéfico para todos envolvidos no processo.

Segundo Limongi-Franca (2007) a qualidade de vida no trabalho (QVT) &
um tema € muito abrangente, sendo por vezes confuso, por se tratar de assuntos
como seguranca e saude do trabalhador até sobre sua relagdo com a comunidade
em que vive, tornando dificil de enquadrar este tema em apenas um ramo da

ciéncia, no entanto, sabe-se que pode-se trata-la dentro das definicbes



socioecondmica, organizacional e de salde ocupacional,

desenvolvimento das pessoas nas organizagoes.
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auxiliando no
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3 METODOLOGIA
3.1. APESQUISA

A pesquisa foi realizada no més de Setembro de 2011, em uma empresa
do ramo de automacao industrial, localizada na regido de Curitiba/PR.

Foi aplicado um questionario (Anexo 1) dividido em 2 partes, sendo a
primeira composta por 8 questdes objetivas, sendo solicitados que o0s
respondentes que valorassem as questdes entre 1 e 5, indicando qual seu grau
de satisfacdo em relacdo aos itens citados, conforme as teorias de Maslow e
Herzberg, em relacdo ao seu atual emprego. A segunda parte da pesquisa foi
composta por perguntas similares as da primeira parte, porém, neste momento foi
solicitado aos respondentes que classificassem em ordem de maior relevancia os
itens citados para sua satisfacdo no trabalho, independente de onde estarem
atuando.

A amostra teve numero igual ao da populagéo, por se tratar de um nimero

reduzido de funcionarios na empresa, ou seja, 21 respondentes.

3.2. DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para a elaboracdo desta pesquisa, foi utilizada a pesquisa segundo a
tipologia de Gil (1999) que classifica a pesquisa quanto aos fins e aos meios. A
presente pesquisa, quanto aos fins pode ser denominada exploratéria e
qualitativa, quanto aos meios descritiva, com corte transversal.

As pesquisas descritivas tém como objetivo verificar as caracteristicas da
populacdo ou fenbmeno e estabelecendo assim relacdes entre as variaveis,
utilizando técnicas padronizadas de coleta de dados, como o questionario e a
observacao sistematica (GIL, 1999).

Gil (1999) observa também, que algumas pesquisas descritivas vao além
da simples identificacdo da existéncia de relagbes entre variaveis, pretendendo
determinar a sua existéncia, obtendo-se, nesse caso, uma pesquisa descritiva
que se aproxima da explicativa. Situacdo que pode ser percebida em algumas

guestdes de pesquisa que compdem este trabalho.
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Para fundamentar as hipéteses levantadas e para realizar a comparacao
entre a bibliografia pesquisada e a realidade da organizacdo, o método de
pesquisa sera o de Estudo de Caso, que segundo Yin (apud FERREIRA; SILVA,
2002) [...] “é uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno

contemporaneo dentro de seu contexto da vida real” [...].

3.3. POPULACAO

Populacao ou universo, segundo Marconi e Lakatos (1992), é o conjunto de
seres que representam pelo menos uma caracteristica em comum dentro da
organizagdo. A delimitagdo do universo consiste em explicitar que pessoas ou
coisas serdo pesquisadas, enumerando suas caracteristicas em comum, como
por exemplo: sexo, idade, etc.

A populacdo com qual foi realizada a pesquisa foram os funcionarios de
uma empresa de pequeno porte do ramo de automacao industrial, localizada em
Curitiba, Parana. Sendo o quadro funcional composto por 21 funcionarios, sendo
em sua maioria, do setor de producdo (outros setores sdo os Administrativo e

Desenvolvimento), e 3 sécios, formando uma populagéo de 24 pessoas.

3.4. AMOSTRA

Amostra € um subconjunto do universo (populacéo), ou seja, uma parcela
qgue representa o total do universo, que pode ser usada de tal forma que os
resultados atingidos sao exatamente como se houvesse sido estudada a
populacao toda. (MARCONI; LAKATOS, 1992).

Para a realizacdo da pesquisa, o tipo de amostragem optada € a
amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia que para Gil (1999, p. 104), é
0 método onde o pesquisador [...] “seleciona os elementos a que tem acesso,
admitindo que esses possam de alguma forma representar o universo” [...]. E o
tipo de amostragem mais utilizado nos estudos exploratérios ou qualitativos.

A amostra da pesquisa foi de 21 pessoas, sendo realizada a pesquisa

apenas com os funcionarios da organizagéo.
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3.5. COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi aplicado para colaboradores método de
questionario, a fim de obter as informacdes necesséarias para atingir os objetivos
propostos na presente pesquisa.

Segundo Gil (1999), o questionario € um método de investigacdo, sendo o
objetivo coletar informacdes ou opinides dos participantes, tendo como vantagem
atingir um grande nimero de pessoas entrevistadas. E composto por questdes
abertas ou fechadas, sendo que para essa pesquisa, sera utilizado método de
perguntas fechadas.

A coleta de dados foi realizada no periodo do més de Setembro do ano de
2011.

3.6. TRATAMENTO DE DADOS

Para andlise dos dados coletados por meio dos questionarios, o método
utilizado sera o de analise de conteudo, o qual para Allard-Poesi (2003, apud
CRUZ, 2007) é baseada na repeticao de respostas que demonstram a opinido
dos entrevistados, sendo assim, fonte de andlise do conteudo.

Segundo Minayo (2003), a analise de conteddo tem como
finalidade verificar hipoteses e/ ou descobrir 0 que esta por trds de cada contetdo
manifesto. O que esta escrito, falado, mapeado, figurativamente desenhado e/ou
simbolicamente explicitado sempre sera o ponto de partida para a identificacao do
conteudo manifesto.

A andlise de conteldo € uma técnica para o tratamento de dados
que busca identificar 0 que esta sendo dito a respeito de determinado tema
(VERGARA, 2003, p. 15).
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4  ANALISE DA PESQUISA
4.1. CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Fundada em marco de 2001, com a missdo de fornecer solugdes para
impressao por jato de tinta, em aplicacdes industriais ou de alta producao, a
empresa foi para ser mais que uma fabrica de equipamentos, mas sim uma
empresa de solugbes para a industria de confeccdo, oferecendo produtos
diferenciados, tendo a inovagao como seu principal foco.

Esse espirito inovador propiciou a empresa, além de uma forma moderna
de producdo, a interacdo das pessoas, onde ha constantes investimentos na area
de Recursos Humanos da empresa, sempre buscando no mercado os melhores
profissionais e adotando politicas de beneficios capazes de reter esses
profissionais altamente qualificados em seu quadro funcional. A empresa aplica a
filosofia do “people first” que considera as pessoas como 0s principais ativos da
organizacao, acreditando que essas significam o Unico diferencial no mercado em
que atua.

Situada em regido privilegiada da cidade de Curitiba, no bairro Santa
Candida, a empresa compete com empresas multinacionais de renome, assim
cria estratégias diferencias através das pessoas para suprir suas necessidades ao
mesmo tempo em que é beneficiada pela satisfacdo e desempenho destas.
Dentre as politicas de Recursos Humanos, destaca-se o tratamento imparcial dos
funcionarios, treinamento internos e externos, oportunidade de carreira, condi¢ces
adequadas de trabalho (ergonomia) e um pacote de beneficios que inclui desde
ginastica laboral até tratamentos psicoterapéuticos, quando identificado algum
caso que merece atencdo maior, entre os valores da organizacdo, destaca-se a
‘reconhecimento dos talentos profissionais”.

No entanto, faz-se necessario o estudo de caso a fim de verificar qual a
aplicabilidade e veracidade dos fatores de satisfacdo do trabalhador segundo as

teorias de Maslow e Herzberg.
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4.2. PERFIL DOS RESPONDENTES

A amostra da pesquisa foi de numero igual ao da populacado, ou seja, 21
pessoas.
Para caracterizar a amostra, foram usados apenas dois critérios, como
segue:
4.2.1. Idade

e a) Entre 18 e 25 anos
e b) Entre 26 e 35 anos
e C) Entre 36 e 45 anos

e d) Acima de 45 anos

1 - Idade

Ha Hb Mc Hd He

5% 0%
%

FIGURA 4. IDADE

A caracterizacdo da amostra por idade se fez importante para verificar as
respostas de acordo com a maturidade dos respondentes. Verificou-se a maior
parte da amostra tem entre 26 e 35 anos, ou seja, ndo fazem parte da geracéo Y.
Suas necessidades podem estar mais voltadas para desejos de longo prazo,

como podera ser verificado a partir da analise das demais perguntas da pesquisa.

4.2.2. Tempo no atual emprego

e Q) Inferiora 1 ano
e Db)Entre1le 3anos
e ) Entre 3e5anos

e d) Acima de 5 anos
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2 - Tempo no atual emprego
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FIGURA 5. TEMPO NO ATUAL EMPREGO

A caracterizacdo da amostra por tempo de servico foi necessaria para
verificar a influéncia que o tempo de servico na empresa tém sobre as
necessidades dos individuos e sua satisfacdo. No entanto, o resultado desse item
demonstrou que a amostra esta dividida praticamente em indices iguais em
relacdo ao tempo de trabalho do individuo na empresa pesquisada, com excecao
dos trabalhadores que estdo atuando entre 1le 3 anos, que representam 28% da
amostra.

N&do foram considerados na pesquisa 0 sexo e a escolaridade dos

funcionérios por ndo ser relevante para o objetivo da pesquisa.

4.3. RESULTADO DA PESQUISA BASEADA NAS TEORIAS DE
MASLOW E HERZBERG

O questionario foi elaborado de tal forma que as perguntas fossem
enquadradas nas teorias de Maslow e Herzberg, mantendo a logica da pesquisa

proposta, assim assume a seguinte estrutura:
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Teoria da Pirdmide das Necessidades Teoria Bifatorial de Herzbery
Humanas de Maslow

A
AEB
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FIGURA 6. ESTRUTURA DA PESQUISA

A pesquisa baseada no referencial tedrico foi dividida em duas partes, na
primeira 0s respondentes avaliaram as perguntas em suas situacdes atuais na
empresa e cargo que ocupam. Na segunda parte, os respondentes valoraram
conforme a importadncia que o item tem para sua satisfacdo no trabalho,
independentemente de onde estejam empregados.

Para as perguntas baseadas nas teorias de Maslow e Herzberg, da

primeira parte da pesquisa, considerar que:

a) corresponde a “totalmente satisfeito”
b) corresponde a “satisfeito”

C) corresponde a “indiferente”

d) corresponde a “insatisfeito”

e) corresponde a “totalmente insatisfeito”

4.3.1. Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo as condicdes de moradia e

alimentacao?

A primeira pergunta da pesquisa foi relacionada as condi¢cdes de moradia
e alimentacdo dos individuos, conforme o item da base da piramide de Maslow,
que diz respeito as necessidades bioldgicas e fisiolégicas e aos fatores higiénicos
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da teoria de Herzberg, que engloba entre outros itens, as condi¢des de fisicas e

de vida pessoal.

e Situagao atual

3 - Quanto a moradia e
alimentacao
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FIGURA 7. MORADIA E ALIMENTACAO ATUAL

e Situacao desejada

1 - Quanto a moradia e
alimentacao

H]l H2 M3 H4 HE5 M6 M7 M8

0%

10%
0%

9% 19% 9%

FIGURA 8. MORADIA E ALIMENTACAO DESEJADA

A partir da pesquisa verificou-se que 33% das pessoas estdo totalmente

satisfeitas em relagdo as suas condi¢cdes de moradia e alimentacdo oferecidas

pela empresa atual, ou seja, cerca de 3/4 das pessoas entre satisfeitas e

totalmente insatisfeitas em relagdo a esse item, demonstrando que a empresa

deve dispor de mais atencdo em relacdo a necessidade basica do trabalhador,

que é a garantia de condicbes de moradia e alimentacéao.

No segundo grafico que representa os desejos dos funcionarios, verifica-se

gue este item tem grande indice de relevancia para os respondentes, sendo que a

maioria destes, ou seja 29%, classificaram esse item em 2° em suas prioridades,

porém nenhuma pessoa atribui 1 a esse item. Pode-se verificar que este item



36

7

realmente tem grande relevancia para os funcionéarios, conforme é citado nas

teorias analisadas.

4.3.2. Em relacéo aos tempo e recursos disponiveis para descanso e lazer

Segundo as teorias de Maslow e de Herzberg, tempo e recursos
disponiveis para descanso e lazer, fazem parte das necessidades basicas dos

individuos e contribuem para a qualidade de vida e satisfacdo dos individuos.

e Situacgao atual

4 - Tempo e recursos disponiveis
para descanso e lazer
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FIGURA 9. TEMPO E RECURSOS PARA DESCANSO E LAZER

ATUAL
¢ Situacao desejada
2 - Tempo e recursos disponiveis
para descanso e lazer
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FIGURA 10. TEMPO E RECURSOS PARA DESCANSO E LAZER
DESEJADO

Da amostra analisada, os individuos estdo divididos entre indiferentes e
satisfeitos em relagdo ao tempo e recursos disponiveis para seu lazer, sendo que

71% se dizem indiferentes. Esse resultado demonstra que no emprego atual ha
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fatores mais relevantes para os individuos que o lazer, pode-se ser verificado isso
em outros itens analisados ou mesmo entender o resultado na segunda parte da
pesquisa.

Segundo o0s pesquisados, ter tempo e recursos para lazer tem média
relevancia para sua satisfacéo no trabalho, sendo que 0% da amostra concedeu 1
a este item e a maioria (34%) concedeu 5 , ou seja, esse item néo representa
tanta significancia para os entrevistados, contrariando as teorias de Maslow e
Herzberg, que atribuem a esse item grande relevancia para a satisfacdo dos

trabalhadores.

4.3.3. Em relacéo ao saléario atual e beneficios

O salario e os beneficios estdo enquadradas nas necessidades bioldgicas
e fisiolégicas segundo a teoria de Maslow e na teoria de Herzberg esta

engquadrada nos fatores higiénicos.

e Situacgao atual

5 - Salario atual e beneficios
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FIGURA 11. SALARIO E BENEFICIOS ATUAIS

e Situacao desejada
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3 - Salario justo e beneficios
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FIGURA 12. SALARIO E BENEFICIOS DESEJADOS

Na amostra analisada, 38% das pessoas estédo insatisfeitas em relagéo ao
seu salario atual e 29% se dizem indiferentes, ou seja, a tendéncia da amostra
demonstra que o salario atual dos individuos ndo atende as suas necessidades
atuais e tendendo a ficarem mais insatisfeitos caso os salarios ndo sejam revistos.

No segundo grafico, fica evidente que a maioria da amostra (29%)
considera o salario justo e beneficios fundamentais para sua satisfacdo no
trabalho, essa informacédo reforca a ideia proposta pelos autores pesquisados,

onde citam esse item como uma das necessidades basicas para os funcionarios.

4.3.4. Em relacéo a estabilidade (garantia) no atual emprego

A estabilidade no emprego propicia aos individuos planejar seu futuro com
tranquilidade, garantindo a estes que possam dar as suas familias seguranca em
relacdo as suas necessidades basicas de sobrevivéncia. Esse item esta
engquadrado nas necessidades de seguranca de Maslow e nos fatores higiénicos
de Herzberg. Esse item também esta relacionado a necessidade de o individuo

de se sentir seguro e amparado num ambiente.

e Situagao atual
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6 - Estabilidade no emprego
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FIGURA 13. ESTABILIDADE NO EMPREGO ATUAL

e Situacao desejada

4 - Estabilidade no emprego
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FIGURA 14. ESTABILIDADE NO EMPREGO DESEJADA

Conforme a pesquisa os individuos estdo divididos entre totalmente
insatisfeitos e totalmente satisfeitos, sendo que 33% dos individuos estdo
totalmente insatisfeitos com a estabilidade no emprego atual, sentindo-se
ameacados pela perda de emprego.

Na segunda parte da pesquisa, os individuos apontam a garantia de
emprego como item muito relevante para sua satisfacdo, sendo que a maioria
pontuou esse item 1,2 ou 3 (somando 67%). A estabilidade no emprego é tida
como importante para o individuo, porque essa indiretamente atende as outras

necessidades basicas, como moradia e alimentacdo, por exemplo. Assim sendo,
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os individuos citam como um item importante a0 mesmo tempo em que estao
satisfeitos com sua situacao atual, dessa forma sua satisfacdo através desse item

esta sendo atingida.

4.3.5. Em relagao ao clima organizacional

O clima organizacional influencia na satisfacdo das pessoas nas
organizacdes porque estas passam a maior parte de suas vidas nas empresas,
muitas vezes passam mais tempo com os colegas de trabalho do que com sua
familia e a relacdo que tém com estes é fundamental para seu bem estar.

O clima organizacional esta enquadrado nas necessidades sociais segundo

a teoria de Maslow e nos fatores higiénicos na teoria de Herzberg.

e Situacgao atual

7 - Clima Organizacional
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FIGURA 15. CLIMA ORGANIZACIONAL ATUAL

e Situacao desejada

5 - Clima Organizacional
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FIGURA 16. CLIMA ORGANIZACIONAL DESEJADO
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A amostra analisada demonstra que os individuos que responderam a
pesquisa estado divididos praticamente entre satisfeitos ou insatisfeitos com o
clima organizacional da empresa atual. O clima organizacional depende também
do individuo ndo apenas do ambiente, se este ultimo for o mais agradavel
possivel e o individuo tem outras aspiracbes ndo ira perceber o clima como
positivo.

Conforme os desejos dos funcionarios para o atingimento da satisfacao nos
trabalho destes, o clima organizacional ndo é tido como um item muito relevante,
sendo que a maioria (48%) pontuou o item como 6 ou 7, se enquadrando como

item importante, porém ndo como item fundamental.

4.3.6. Em relacdo ao seu relacionamento com o relacionamento com

colegas e superiores

A relacdo com os colegas e superiores no ambiente de trabalho de uma
forma positiva ou nado, afeta a satisfacdo do individuo dentro da organizacéo,
porque assim como o clima, afeta o lado emocional deste, fazendo com que estes
se sintam mais ou menos realizados na organizacao em que atuam.

A relacdo com colegas e superiores, segundo Maslow é uma necessidade
social do individuo e para Herzberg é um dos fatores higiénicos da satisfacao do
individuo.

e Situacgao atual

8 - Relacionamento com os
colegas e superiores

Ma b Wc Ed e

0% 0%

14%

FIGURA 17. RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS E
SUPERIORES ATUAL

e Situacao desejada
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6 - Relacionamento com os
colegas e superiores
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FIGURA 18. RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS E
SUPERIORES DESEJADO

Na empresa pesquisada, os individuos se sentem satisfeitos ou
indiferentes com as rela¢des dentro da organizacao atual. Segundo Herzberg, um
fator higiénico ndo atendido pode gerar insatisfacdo e este item da pesquisa,
demonstra claramente que os individuos estdo indiferentes neste quesito, pode
significar que as relacbes ndo estdo tendo grande importadncia no momento,
porém, caso ndo seja incentivado um clima harménico, sua auséncia pode gerar
insatisfacao.

Em relacdo ao relacionamento com colegas e superiores, a amostra de
mostrou bem dividida, porém a maioria pontuou como 7 esse item. Fazendo uma
relacdo com as teorias apresentadas, onde esse item se enquadra como 3° em
prioridade para a satisfacdo dos individuos, nota-se que o relacionamento com
colegas ndo esta entre os itens de base das necessidades de satisfacdo do

individuo, como citam os autores.

4.3.7. Em relacdo ao reconhecimento por resultados com promocgdes,

aumento salarial, etc.

O reconhecimento através de beneficios, promocbes e outros pelos
resultados alcancados, traz ao individuo satisfacdo no ambito emocional, pois
atinge diretamente 0 ego deste, recompensando seus esforcos para

desempenhar um melhor trabalho e superar as expectativas.
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Para Maslow o reconhecimento por resultados alcancados esta
enquadrado nas necessidades de autoestima do individuo e para Herzberg é uma

necessidade dos fatores motivacionais de estima.

e Situacgao atual

9 - Reconhecimento por
resultados

Ma Wb uWc Hd Me

9%
b~

10%

FIGURA 19. RECONHECIMENTO POR RESULTADOS ATUAL

e Situacao desejada
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FIGURA 20. RECONHECIMENTO POR RESULTADOS DESEJADO

Na amostra analisada, ha uma tendéncia maior de pessoas que se sentem
satisfeitas em relacdo ao reconhecimento por seu desempenho, no entanto, logo
ap0s aparece em evidéncia os individuos que se sentem insatisfeitos ou
totalmente insatisfeitos em relacdo a este item, demonstrando ser um item que
merece atencao da direcdo da empresa.

Para a amostra analisada, este item sofre grande variacdo de opinides,

sendo que a maioria (33%) enquadrou este item como ultima necessidade para
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sua satisfacédo. Essa diferenca pode estar relacionada com a posi¢céo profissional

do individuo, esse item pode ser muito relativo com a profissao do individuo.

4.3.8. Receber atividades complexas que exigem criatividade e

autonomia

Com o0 ganho de experiéncia e tempo de trabalho na empresa, 0s
individuos passam a sentir-se capazes de executar tarefas mais complexas e de
mais responsabilidades, com isso ao receber um cargo que promove maior
autonomia ao individuo isso influenciaria na satisfacdo deste, ndo apenas na
empresa, mas também na vida pessoal.

Para Maslow, receber atividades de mais complexidade € uma
necessidade de auto realizacdo conforme a sua piramide hierarquica e para

Herzberg est4 enquadrada nos fatores motivacionais.

e Situacao atual

10 - Receber/Executar atividades
complexas
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FIGURA 21. RECEBER/EXECUTAR ATIVIDADES COMPLEXAS
ATUAL

e Situacao desejada
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8 - Receber fexecutar atividades
complexas
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FIGURA 22. RECEBER/EXECUTAR ATIVIDADES COMPLEXAS
DESEJADAS

Dois tergos da amostra analisada se sente muito satisfeita ou satisfeita em
relacdo as tarefas que executam. Esse pode ser um indicio de que a empresa
estd preocupada em atender e manter os talentos humanos, propiciando a estes
um aprendizado constante e dando-lhes atividades em que podem demonstrar
suas habilidades e competéncias.

Conforme os respondentes da pesquisa, esse item estd entre os ultimos
selecionados, sendo que 29% da amostra o pontuou como 4, esse resultado ndo
€ condizente com as teorias pesquisas, que apontam esse item como ultimo
relevante para a satisfacdo no trabalho, ou seja, apés todas as outras
necessidades atendidas, esse é tido como importante, mas a para os funcionarios

é um dos itens intermediarios.

5 CONCLUSAO

A satisfagdo no trabalho € o atendimento das necessidades dos individuos,
seja através da vida pessoal ou do trabalho. Nesse estudo de caso focou-se a
satisfacdo do individuo no trabalho, baseada nas necessidades descritas por
Maslow e Herzberg, as quais podem ser resumidas em necessidades basicas e
motivacionais.

Estes autores defendem que as necessidades assumem uma hierarquia,
onde cada uma deve ser atendida de forma individual e sistémica, o propdsito

desse estudo de caso foi verificar se essa afirmativa € aplicavel ainda hoje,

aproximadamente 30 anos apos suas publicacdes.
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Alguns autores refutam as teorias de Maslow e Herzberg, afirmando que é
impossivel identificar quando uma necessidade esta totalmente satisfeita e surge
outra em seu lugar, da mesma forma ndo se pode afirmar que elas existam
individualmente, propondo que estas estdo em transicao e interligadas, ndo sendo
possivel afirmar que o individuo ir4 sentir necessidade de ser reconhecido por seu
trabalho apenas ap0s ter sua necessidade de moradia atingida.

O questionario aplicado aos funcionarios da organizacdo pesquisada foi
dividido em duas partes, na primeira, o individuo analisou as questdes propostas
(baseada nas teorias estudadas) segundo sua situagéo atual e na segunda parte
os individuos ordenaram as questdes de forma em que suas necessidades
fossem hierarquizadas, conforme seu desejo e visdo de satisfacdo através do
trabalho. Assim, para analise da pesquisa, na confrontacdo da teoria com a
realidade dos trabalhadores, foi focada a segunda parte da pesquisa, pois essa
demonstra o real desejo do individuo, independente de onde esteja empregado.

Como resultado da pesquisa, chegou-se ao seguinte quadro:

-Obter reconhecimento por
resultados

4
- Receber/Executar atividades
complexas

- Ter estabilidade no emprego

- CondigBes de manter moradia
e alimentacdo

- Receber salario justo e
beneficios

FIGURA 23. RESULTADO DA PESQUISA

Observa-se que a estrutura da piramide segundo as prioridades dos
pesquisados, se mantém praticamente a proposta pelos tedéricos, sendo que as
necessidades basicas dos individuos se mantém na base da piramide e
sucessivamente as necessidades evoluem para o campo emocional e se destaca

no topo da piramide o reconhecimento por suas atividades e resultados obtidos.
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Fazendo um paralelo entre a pesquisa realizada neste estudo de caso com
as representacdes graficas apresentadas por Maslow e Herzberg, chega-se ao

seguinte quadro:

| Pesquisa Teoria de Maslow | | Teoria de Herzberg

-Obter reconhecimento por
resultados

- Receber/Executar
atividades complexas

- Ter estabilidade no
EMprego

- Condigdes de manter
rmoradiae alimentagio

- Receber saldrojustoe
beneficios

A

FIGURA 24. COMPARATIVO ENTRE O RESULTADO DA PESQUISA E AS TEORIAS DE
MASLOW E HERZBERG

Observa-se que a proposta dos teéricos segue valida ainda hoje, havendo
apenas algumas alteracdes na ordem dos fatores da piramide de Maslow, porém
pela classificacao de Herzberg das necessidades dos individuos, verifica-se que a
proposta é vélida e observada ainda hoje pelos individuos nas organizacdes.

Verifica-se que para os pesquisados o item de maior relevancia para sua
satisfacdo no trabalho é receber salario e beneficios justos, sendo esse item a
base da piramide de suas necessidades. Isso pode ser facilmente entendido
porque apenas através de um salario justo o individuo podera satisfazer suas
demais necessidades, como por exemplo, de moradia e alimentacao.

As necessidades dos individuos podem ter aspectos diferentes
dependendo de sua posic¢do social, estado civil ou mesmo idade, no entanto para
fins dessa pesquisa, apenas a idade foi considerada relevante, pois foi
considerada apenas uma amostra de uma pequena organizacdo, dessa forma
para esta pesquisa 0s outros itens citados n&do foram relevantes.

A representacdo grafica apresentada como resultado da pesquisa, em
comparacao as teorias de Maslow e Herzberg, demonstra que as necessidades
dos individuos seguem uma prioridade légica, no entanto, ndo se pode afirmar

gue estdo isoladas e ocorrem necessariamente nesta ordem, ndo é possivel
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identificar quando uma necessidade esté inteiramente satisfeita e quando surge
uma outra. Também n&o € possivel identificar se estas estdo presentes ou ndo na
vida do individuo na ordem apresentada, sendo possivel que um item da base da
piramide pode estar presente ao mesmo tempo em que uma do topo da piramide.

O estudo de caso baseado nas teorias de Maslow e Herzberg pode
comprovar que as necessidades dos individuos permanecem as mesmas e que
de forma geral, esta sendo atendida pela atual empresa em que estéo inseridos,
no entanto, a pesquisa se mostra inconclusiva tendo em vista a impossibilidade
de afirmar que a satisfacdo do individuo se da por etapas, como proposto, no
entanto, é possivel afirmar que a sua satisfacdo pode ser atingida através do
trabalho e dos esforcos dos empregadores em atender as necessidades
individuais de seus empregados, aliando sucesso da organizacdo ao Sucesso

individual das pessoas que estédo nela inseridas.
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Anexo 1 — Questionério aplicado

QUESTIONARIO

A satisfacdo no trabalho pode ser entendida como o grau em que o
individuo se sente em relagcdo a empresa, positiva ou negativamente.

Qual o nivel de influéncia dos itens relacionados abaixo, em sua satisfacao
no trabalho e realizacdo pessoal, em relacdo a sua situacao atual?

Considere 5 como totalmente satisfeito e 1 como totalmente insatisfeito:

1.

[
18 - 25
2.

Qual suaidade?

[ [ [
26 - 35 36 — 45 Acima 45

Ha quanto tempo atua na organiza¢éo?

[ ] Inferior 1 ano [ ] Entre 1 e 3 anos [_| Entre 3 e 5 anos [_] Acima 5 anos

3.
[15
4.
[15
5.
15
6.
15
7.
15
8.
(15
9.
etc..

[]5
10.
autonomia

Os

11.

Moradia e Alimentacéo;

[14 [13 [12 (11
Tempo e recursos disponiveis para descanso e lazer?

[14 [13 [12 (11
Seu salario atual e beneficios

[14 [13 [12 (11
Estabilidade (garantia de emprego)

[14 [13 [12 (11
Clima organizacional na empresa em que atua

[14 [13 [12 (11
Relacionamento com os colegas e superiores

[J4 13 12 1

Reconhecido por resultados com promoc¢des, aumento salarial,

[]4 13 2 1

Receber atividades complexas, que exigem criatividade e
[14 [13 [12 (11

Classifiqgue em ordem crescente (1 a 8), qual o fator mais

relevante para a plena satisfacdo em seu trabalho:

tranquilidade.

Condi¢des de manter moradia e alimentagéo.
Ter tempo e recursos disponiveis para atividade de lazer.

Receber salario justo e beneficios, condizentes as suas atividades.

Ter estabilidade no emprego, poder planejar o futuro com

Trabalhar em um ambiente agradavel, com baixo nivel de stress.
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Ter um bom relacionamento com o0s colegas de trabalho e
superiores.

Ser reconhecido por seu desempenho superior a média, com
bénus, promocgdes, etc...

Executar tarefas complexas, que exigem criatividade, autonomia e

responsabilidade.



