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RESUMO

A motivagdo € uma ferramenta indispensavel para superar os desafios e atingir
diariamente os objetivos das organizacdes. Ela € a responséavel pelo desempenho
de seus colaboradores. Este trabalho apresenta a percepgao dos juizes e servidores
dos Juizados Especiais Civeis de Brasilia, quanto os fatores insatisfacientes e
motivacionais do ambiente de trabalho, visto que, uma vez que o acumulo de
processos do Judiciario € grande, percebe-se a necessidade de buscar a motivacao
pela forgca de trabalho. O presente trabalho apresenta uma pesquisa bibliogréafica
sobre as diversas Teorias Motivacionais, sendo elas, as fundamentais e
contemporaneas. No entanto, baseia-se, principalmente na Teoria Motivacional dos
Dois Fatores defendida por Herzberg e no enriquecimento do cargo. Posterior a esse
estudo bibliografico, foi realizada a coleta de dados através de questionario, logo,
analise dos mesmos. De modo geral, o principal resultado obtido com a analise dos
dados foi a sugestdo do enriquecimento do cargo dos juizes e servidores dos
Juizados Especiais Civeis de Brasilia.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagdo, Teoria Motivacional dos Dois Fatores,
Enriquecimento do cargo.
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1 INTRODUCAO

Uma das grandes preocupacdes das organizacdes modernas € o tema
motivacdo. Varios cientistas do mundo inteiro vém tentando explicar esse assunto de
seus colaboradores em relagdo ao seu ambiente de trabalho nas empresas, pois
percebem que muitas vezes ha insatisfacao pela forca de trabalho dos mesmos.

O fenémeno da motivagdo pode ser entendido como o responsavel pelos
esforcos dos individuos para alcancar um determinado objetivo. O comportamento
de cada um deles, relaciona-se diretamente com as necessidades particulares, e
variam de individuo para individuo, em virtude das diferengas humanas.

Assim, a questdo motivacao interessa a muitos estudiosos pela dificuldade de
entender o ser humano e sua relagdo com o ambiente de trabalho. Por isso, esse
trabalho concentrou-se em aprofundar-se no assunto, pois acredita-se que
colaboradores motivados e satisfeitos elevam o moral das organizagoes,
proporcionam a organiza¢cao muito sucesso e vantagens.

O presente trabalho dedicou-se a um estudo sobre motivagéo, com os juizes
e servidores dos Juizados Especiais Civeis de Brasilia — TUDFT, visto que o acumulo
de processos do Judiciario € vertiginoso percebendo grande demora para solugcéo
dos mesmos. Diante disso, o trabalho busca responder a seguinte pergunta: qual a
percepcao dos juizes e servidores dos Juizados Especiais Civeis de Brasilia —TJDFT
quanto aos fatores insatisfacientes e motivacionais do seus ambientes de trabalho?

O objetivo geral do trabalho € analisar a percepgao dos juizes e servidores
dos Juizados Especiais Civeis de Brasilia com relacdo aos fatores insatisfacientes e
motivacionais do ambiente de trabalho com a Teoria Motivacional dos Dois Fatores
de Herzberg.

Os objetivos especificos s&o: definir o conceito de motivacdo; apresentar as
Teorias Fundamentais e Contemporaneas; aplicar questionario para a amostra em
estudo; e analisar os dados obtidos relacionando-os com a Teoria dos Dois Fatores
de Herzberg e com o enriquecimento do cargo.

Primeiramente o trabalho apresentara as principais Teorias Motivacionais
Fundamentais e Contemporéneas, enfatizando a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg e o enriquecimento do cargo; apds, a metodologia utilizada para a
realizacado do trabalho: tipo de pesquisa, definicdo da amostra, forma de coleta de

dados, dentre outros.



Realizada a definicdo dos procedimentos utilizados na pesquisa, sera
apresentada a andlise e discussao dos resultados obtidos com a pesquisa e as

consideracoes finais.



2 DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

2.1 EMBASAMENTO TEORICO

Baseando-se em publicagdes, esta parte do trabalho apresentard teorias,
conceitos e exemplificacbes do tema motivagdo, na opinido dos principais autores
sobre o assunto, visto que esse tema € de fundamental importancia e interesse para
as organizacoes e para o0 aprimoramento do conhecimento, pois é através dele que
as pessoas sao capazes de desempenharem seus trabalhos com eficiéncia.

Primeiramente serdo apresentados conceitos sobre o tema em discusséao,
logo, serdo mencionadas as Teorias Motivacionais Fundamentais e, as
Contemporaneas, enfatizando a Teoria dos Dois Fatores desenvolvida por Frederick
Herzberg (1959), nos anos 50 e o enriquecimento do cargo.

2.1.1 Conceitos sobre Motivacao

Na execucdo de um trabalho, é de extrema importancia que as pessoas
estejam motivadas a realizar atividades pertinentes ao trabalho, pois sem essa
motivacao, o conhecimento e a inteligéncia das pessoas serdo desperdicados e nao
serdo uteis na realizacao das tarefas.

Maximiano (2000, p. 347) conceitua a palavra motivagdo, como um indicativo
do processo pelo qual um conjunto de razdes/motivos explicam, induzem,
incentivam, estimulam e provocam algum tipo de acdo ou comportamento humano,
acrescenta também, que o comportamento humano é sempre motivado por alguma
coisa. Ja Robbins (2005, p. 132), a define como um (...) processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforgcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta”.

Herzberg (apud DAVIS e NEWSTROM, 1992, p. 45) acredita que a
“motivagéo implica fazer aquilo que é muito significativo para mim”. Diante dessa
afirmacao, leva-se a pensar, que tudo que € importante para uma pessoa, pode nao
ser para outra, logo, se tratando de um sentimento relativo e de intensidade diversa
depende do individuo em questao.



Outro conceito sobre motivacdo é defendido pelos autores Decenzo e
Robbins (2001, p. 60), onde afirmam que ela pode ser definida em termos de algum
comportamento externo. As pessoas que estdo motivadas exercem um esforgo
maior para desempenhar uma tarefa do que as pessoas que nao estdo. Ressaltam
ainda, que uma definicdo mais descritiva do tema motivacao, seria a disposi¢cdo de
fazer alguma coisa, quando essa coisa € condicionada por sua capacidade de
satisfazer alguma necessidade para o individuo.

Davis e Newstrom (1992, p.46) explicam que apesar de algumas atividades
humanas acontecerem sem motivagdo, quase todos o0s comportamentos
conscientes sdo motivados ou possuem uma causa, e exemplificam afirmando que
ndo ha necessidade de se motivar para o cabelo crescer, mas deve haver motivacao
para que se tome a decisao de corta-lo.

Para Levy-Leboyer (apud BERGAMINI, 1997, p. 27),

o verbo motivar ndo pode existir sem complemento. Os responsaveis por
empresas cometem o erro de solicitar pessoal ‘motivado’ dentro do mesmo
espirito, como se isso significasse uma qualidade permanente e distribuida
que transforma cada um de nés em trabalhador zeloso ou nos condena a
ser o pior dos preguicosos. Em realidade, a desmotivagdo ndao é nem um
defeito de uma geragéao, nem uma qualidade pessoal, pois ela esta ligada a
situagdes especificas. Um individuo motivado aqui sera diferente em outro
lugar.

Ja na concepgdo de Maximiano (2000, p.347), ha dois motivos que
influenciam o desempenho das pessoas: 0s motivos internos, ligados as pessoas; e
0s motivos externos, ligados a situagdo e/ou ambiente. Os motivos internos séo as
necessidades, aptiddes, interesses, valores e habilidades da pessoa, que as fazem
capaz de realizar certas tarefas e ndo outras. Os motivos externos sao estimulos ou
incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que a pessoa persegue porque
satisfazem as necessidades, despertam um sentimento de interesse ou representam
a recompensa a ser alcancada.

Depois de apresentados os conceitos sobre motivacdo, conclui-se que a
motivacdo depende diretamente de cada pessoa, parte do desejo delas em fazer
alguma coisa, surge de um motivo ou também de uma necessidade de cada uma

delas.



2.1.2 Teorias Motivacionais Fundamentais

Foi na década de 50 que os conceitos sobre motivagdo foram criados e
desenvolvidos. Nesse periodo trés teorias foram formuladas: a Teoria da
Necessidades de Maslow, a Teoria X e Teoria Y de McGregor e a Teoria dos Dois
Fatores defendida por Herzberg. Embora, essas teorias sejam questionadas por
criticos quanto a sua validade, sdo elas as aceitas como as mais conhecidas
explicagcbes sobre o assunto.

Abaixo, seguem duas das trés teorias, conceituadas na concepg¢ao de alguns
autores. A terceira dessas teorias, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, sera
exposta ao final desse embasamento, para enfatizar, visto que esse trabalho baseia-
se nela.

2.1.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades - Maslow

Professor da psicologia da Brandeis University e Presidente da American
Psychological Association, Abraham Maslow (1908-1970) desenvolveu uma das
mais conhecidas teorias, a das necessidades humanas. Afirmava Maslow apud
Hersey e Blanchard, 1977, p. 11, que ha uma hierarquia em que se organizam as
necessidades humanas: as fisiolégicas, as de seguranca, as sociais, de estima e de
auto-realizagao.

Davis e Newstrom (1992, p. 50) esclarecem esses niveis afirmando que

a hierarquia das necessidades de Maslow estabelece cinco niveis (...). As
necessidades dos niveis 1 (fisicas) e 2 (seguranga) sdo tipicamente
chamadas de necessidades de ordem mais baixa e os niveis 3 (sociais), 4

(estima) e 5 (auto-realizagdo) sdo chamados de necessidades de ordem
mais alta.

Bergamini (1997, p.72) descreve abaixo os diferentes niveis dessas
necessidades, que se sucedem em:
a. Necessidades Fisioldgicas: dizem respeito a sobrevivéncia do organismo;
b. Necessidades de Seguranca: buscam encontrar um ambiente livre de
ameagas;

c. Necessidades Sociais: estdo voltadas a aceitacao e amizade no grupo;
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Necessidades de Estima: direcionadas a busca de uma auto-imagem
positiva;
Necessidade de Auto-Realizagdo: orientada para o desenvolvimento

integral da potencialidade individual.

Robbins (2005, p. 133) exemplifica os niveis de necessidades desenvolvidos por

Maslow:

a.

b
c.
d

Fisiolégica: fome, sede, abrigo e sexo;

Seguranga: seguranca e protegao contra danos fisicos e emocionais;
Social: afeicéo, aceitagdo, amizade e sensagao de pertencer a um grupo;
Estima: respeito préprio, realizagao e autonomia, status, reconhecimento e
atencao;

Auto-Realizagcdo: crescimento, alcance do seu préprio potencial e

autodesenvolvimento.

Abaixo, a figura mostra da base para o topo, a hierarquia da necessidades

fisiologicas, de seguranga, que sdo de ordem baixa; e as sociais, de auto-estima e

de auto realizagao, que sédo de ordem alta.

Figura 1: Hierarquia das Necessidades, de Maslow
Fonte: Elaborado pela aluna

Na opinido de Maslow (apud MAXIMIANO, 2000, p. 350),

a. As necessidades basicas estdo na base da hierarquia. As pessoas
procuram satisfazé-las antes de se preocupar com as de nivel mais
elevado.

b. Uma necessidade em qualquer ponto da hierarquia precisa ser atendida
antes que a necessidade de nivel seguinte se manifeste. Se uma
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necessidade nao for satisfeita, a pessoa ficard estacionada nesse nivel
de motivagéo.

c. Uma vez atendida, uma necessidade deixa de se fazer sentir. A pessoa
passa a ser motivada pela ordem seguinte de necessidades.

Decenzo e Robbins (2001, p. 62) complementam que “a pessoa sobe pela
hierarquia; quando uma necessidade ¢é satisfeita, passando para a seguinte”.

Observa-se sobre o que foi supracitado, que as pessoas se comportam no
sentido de suprir as préprias necessidades mais imediatas, hierarquizadas por
Maslow em fisioldgicas, de segurancga, sociais, estima e de auto-realizagéo.

2.1.2.2 Teoria X e Teoria Y - McGregor

Autor da Teoria X e da Teoria Y, Douglas McGregor (1906 — 1964) nasceu em
Detroit e foi um dos pensadores mais influentes na area das ralagbes humanas.
Membro da School of Industrial Management, do Massachusetts Institute of
Technology, McGregor propds que o comportamento organizacional é regido por
duas percepgbes distintas, uma basicamente negativa ou tradicional (teoria X) e
outra positiva (teoria Y).

Sobre a Teoria X, pode-se dizer segundo Robbins (2005, p.134), que:

a. Os funcionarios ndo gostam de trabalhar por sua prépria natureza e

tentardo evitar o trabalho sempre que possivel;

b. Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos, controlados

ou ameagados com puni¢gdes para que atinjam as metas;

c. Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientacdo formal

sempre que possivel;

d. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranga acima de todos os fatores

associados ao trabalho e mostra pouca ambigéo.

Em contraste com as visbes negativas de McGregor apud Robbins (2005,
p.134), a Teoria Y lista quatro premissas positivas:

a. Os funcionarios podem achar o trabalho algo tao natural quanto descansar

ou se divertir;

b. As pessoas demonstrardo auto-realizacdo e autocontrole se estiverem

comprometidas com os objetivos;
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c. A pessoa mediana é capaz de aprender a aceitar, ou até buscar, a
responsabilidade;

d. A capacidade de tomar decisGes inovadoras pode ser encontrada em
qualquer pessoa e nao é privilégio exclusivo dos que estdo em posicoes
hierarquicamente superiores.

Numa visdo mais gerencial, a Teoria X, de acordo com McGregor apud

Hersey e Blanchard (1977, p. 59),

supde que a maioria das pessoas prefere ser dirigida, nao se interessa por
responsabilidades, e deseja a seguranga acima de tudo. Essa filosofia é
acompanhada pela crenga de que as pessoas sdo motivadas por dinheiro,
vantagens do emprego e ameaga de castigo.

Nessa mesma perspectiva gerencial, McGregor apud Hersey e Blanchard
(1977, p. 60) acredita que

a teoria Y suple que as pessoas nao sejam, por natureza, preguigosas, e

nao merecedoras de confianga. Admite que o homem pode, basicamente,

se motivado de maneira adequada, dirigir a si mesmo a ser criativo no
trabalho.

Nessa teoria, McGregor deu enfoque, principalmente aos dirigentes e
gestores das organizagbes numa perspectiva mais gerencial, e € por isso que muitos
autores e criticos, ndo a consideram como sendo uma Teoria Motivacional, mas sim,
apenas uma relacdo entre ela e essa visdo dos dirigentes e gestores das

organizagoes.

2.1.8 Teorias Motivacionais Contemporaneas

As Teorias Contemporaneas tiveram como base algumas caracteristicas de
algumas Teorias Fundamentais ja defendidas no passado, e representam as mais
recentes explicagcdes para a motivagédo dos trabalhadores. Abaixo sdo conceituadas
as teorias defendidas por McClelland (anos 50), Alderfer (1969), Vroom (1964),
Adams (1963) e Locke (década de 60).

2.1.3.1 Teoria das Necessidades — McClelland
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Por volta dos anos 50, David McClelland desenvolveu um estudo que teve
como base a identificacdo de aspectos sociais que determinavam uma melhor
prosperidade no ambiente de negécios. A partir desse estudo, o0 mundo conheceu
uma das teorias mais difundidas e soélidas sobre o desenvolvimento de
empreendedores a partir dos estimulos sociais e de criagdo e da conduta
empreendedora.

No mesmo estudo, McClelland apud Robbins (2005, p.138) classificou trés
tipos de motivacdo que podem ser encontradas em pessoas que se desenvolvem
nas organizagoes, e as define da seguinte maneira:

a. Necessidade de Realizagdo: busca da exceléncia, de se realizar em

relacdo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso;

b. Necessidade de Poder: necessidade de fazer com que os outros se

comportem de um modo que nao fariam naturalmente;

c. Necessidade de Associagcédo: desejo de relacionamentos interpessoais

proximos e amigaveis.

De acordo com Stoner e Freeman (1999, p. 326)

a pesquisa de David McClelland indicou uma forte necessidade de
realizacdo — o desejo de ter sucesso ou de se sobressair em situagdes
competitivas — relaciona-se a como os individuos sao motivados a realizar
suas tarefas profissionais.

Silva (2001, p. 239), caracteriza as Necessidades de Poder da seguinte

forma:

o desejo de influenciar ou controlar outros, ser responsavel por outros e ter
autoridade sobre outros, é a necessidade de dominar, influenciar ou
controlar pessoas. Poder se refere a habilidade de manipular ou controlar as
atividades de outros, para alcangar os propdsitos préprios ou de alguém.
Pessoas com alta necessidade de poder procuram por posi¢cdes de
lideranga; elas gostam de estabelecer metas, tomar decisbes e dirigir
atividades.

Acredita também, que os “individuos com altas Necessidades de Afiliagcao
véem a organizagdo como uma oportunidade de estabelecer relacionamentos novos
e satisfatérios”(SILVA, 2001, p. 239).

A Teoria das Necessidades defende que os colaboradores de uma empresa
com grande Necessidade de Realizagdo crescem nos trabalhos desafiadores,

complexos e estimulantes, e que os com pouca Necessidade de Realizacdo optam
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por situacdes de estabilidade, seguranca e previsibilidade. Defende também que as
Necessidades de Poder manipulam os outros e as Necessidades de Associagao sao

vistas como uma necessidade de relacionar-se com os outros.

2.1.3.2 Teoria ERG - Alderfer

Desenvolvida por Clayton Alderfer em 1969, da Universidade de Yale situada
em New Haven no estado norte-americano de Connecticut, a Teoria ERG foi uma
variagdo da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, sugerindo que mais
de uma necessidade pode ser ativada ao mesmo tempo e que uma necessidade de
nivel baixo que ja foi satisfeita, pode se tornar ativada quando uma necessidade de
nivel mais alto ndo pode ser satisfeita.

A sigla ERG que em inglés significa Existence, Relationship e Growth, pode
também ser traduzida ao portugués de ERC, visto que ela corresponde as
Necessidades de Existéncia, Relacionamento e de Crescimento.

Stoner e Freeman (1999, p. 517) afirmam que essa teoria aponta para que as
pessoas lutem para alcangar um nivel hierarquico de necessidades existenciais, de
relacionamento e de crescimento e que quando os esforcos de alcancar um dos
niveis de necessidade sao frustrados, os individuos regridem ao nivel inferior, assim

Robbins (2005, p. 136) exemplifica esses niveis hierarquicos de necessidades:

(...) O grupo da existéncia se refere aos nossos requisitos materiais
béasicos. Ele inclui aqueles itens que Maslow chamou de necessidades
fisiologicas e de segurangca. O segundo grupo se refere as nossas
necessidades de relacionamento — o desejo de manter importantes relagdes
interpessoais. Este desejo de status e sociabilidade precisa da interagao
com outras pessoas para ser atendido e pode ser comparado as
necessidades sociais de Maslow e aos componentes externos de sua
classificagdo de estima. Finalmente, Alderfer indica as necessidades de
crescimento — um desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal. Isto inclui
0s componentes intrinsecos da categoria estima de Maslow, bem como as
caracteristicas de auto-realizagao.

Alderfer, assim como Maslow propéem que as pessoas possuem
necessidades distintas que vao das mais béasicas até as necessidades mais

complexas, de forma que possam se sobressair.
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2.1.3.3 Teoria da Expectativa - Vroom

Victor Vroom apresentou a Teoria da Expectativa, que pode variar para
Expectacdo ou Expectancia, em 1964 e representa uma abordagem compreensiva,
valida e de grande utilidade no entendimento da motivagdo. Maximiano (2000, p.
378) esclarece que “a teoria da expectativa procura explicar como as crencas e
expectativas das pessoas combinam-se com os estimulos, para produzir algum tipo
de forca motivacional”.

A Teoria da Expectacao foi elaborada baseando-se em trés conceitos, de
acordo com Silva (2001, p. 241), Valéncia, Expectativa e Instrumentalidade,
conceituadas a seguir:

a. Valéncia: sdo as preferéncias que as pessoas tém por varios resultados

ou incentivos que estao potencialmente disponiveis para elas.

b. Expectativa: refere-se ao relacionamento percebido entre um dado nivel

de esfor¢o e desempenho.

c. Instrumentalidade: refere-se a relacao entre desempenho e recompensa.

Essa teoria sugere que os colaboradores de uma organizacdao, tornam-se
motivados a medida que sao recompensados pelas suas contribuicdes percebidas

pela prépria organizacao.

2.1.3.4 Teoria da Equidade — Adams

Em 1963, o psicélogo J. Stancy Adams desenvolveu a Teoria da Equidade
baseando-se no fendmeno da comparacao social aplicada nos locais de trabalho e
organizagdes, e sugere segundo Robbins (2005, p. 534), que “os individuos
comparam as entradas e resultados de seu trabalho com aquelas de outros
funcionarios, e respondem de maneira a eliminar quaisquer injusticas”.

Ainda seguindo a linha de pensamento de Robbins (2005, p.146),

o ponto de referéncia escolhido pelo funcionario aumenta a complexidade

da teoria da equidade. Existem quatro pontos de referéncia que o

funcionario pode usar na comparagao:

a. Proprio-interno: as experiéncias do funciondrio em outra posigao dentro
da mesma empresa.

b. Proprio-externo: as experiéncias do funciondrio em uma situacdo ou
posigao fora de sua atual empresa.
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c. Outro-interno: outra pessoa ou grupo da mesma empresa.
d. Outro-externo: outra pessoa ou grupo de fora da empresa.

Ja na opinido de Davis e Newstrom (1992, p. 79)

(...) os empregados tendem a julgar a justica comparando os inputs e
contribui¢cdes relevantes no trabalho com as recompensas que recebem, e
também comparando essa relagdo para outras pessoas tomadas como
parametro.

Stoner e Freeman (1999, p. 331) definem a Teoria da Equidade como sendo
“uma teoria da motivacao no trabalho, enfatizando o papel representado pela crenca
do individuo na equidade ou justica das recompensas e puni¢cdes na determinagéao
de seu desempenho e sua satisfacao”.

Assim, pode-se afirmar, a partir dessa definicdo, que toda vez que alguém
acreditar que a recompensa recebida da organizagéo pelo seu trabalho € menor que

a recebida pelo colega, ocorrera um desequilibrio, uma provavel desmotivacao.

2.1.3.5 Teoria da Fixacao de Objetivos — Locke

O psicologo Edwin Locke desenvolveu a Teoria da Fixacdo de Objetivos no
final da década de 60, concentrando-se no processo de estabelecer os préprios
objetivos, dessa forma, Davis e Newstrom (1992, p. 63) acreditam que;

quando envolvidos na fixagdo de objetivos, os empregados percebem como
seus esforgos irdo levar ao desempenho, recompensas e satisfagao
pessoal. Neste sentido, os objetivos efetivamente orientam os empregados
para as diregOes aceitaveis.

Essa ultima Teoria Contemporéanea apresentada nesse trabalho, sugere que
quando o trabalhador estd empenhado em um objetivo, e seus esforcos o levam ao
desempenho e a satisfacdo, a motivacdo estd acontecendo, e que lutar por um

objetivo é a maior das fontes motivacionais.
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2.1.4 Teoria dos Dois Fatores — Herzberg

Psicologo clinico norte-americano, Frederick Herzberg é autor da Teoria dos
Dois Fatores, onde se baseou, nos anos 50, em uma pesquisa com engenheiros e
contadores, provando que a motivagdo dos trabalhadores ndo tem origem apenas
em fatores monetarios, mas no desenvolvimento e satisfacdo pessoal e no

reconhecimento da suas fungdes.

[...] pediu para os sujeitos da sua pesquisa que pensassem num momento
de suas vidas em que se sentiram especialmente bem com relagdo ao seu
trabalho e um outro momento no qual se sentiram especialmente mal. Ele
também pediu a eles que descrevessem as condi¢cdes que os levaram a
esses sentimentos. Herzberg descobriu que os empregados citavam
diferentes tipos de condigdes para bons ou maus sentimentos. Isso significa
que se um sentimento de realizagéo levava a um sentimento positivo, a falta
de realizacdo era apontada como causa de mas sensagbes. (DAVIS e
NEWSTROM, 1992, p.53)

Segundo Maximiano (2000, p. 358), Herzberg chegou a conclusao de que os
aspectos satisfatérios dizem respeito principalmente ao contetdo do trabalho, assim
deu o nome a esses aspectos de fatores intrinsecos ou fatores M (de motivacao).
Entre eles encontravam os seguintes: o trabalho em si, a realizagdo de algo
importante, o exercicio da responsabilidade e a possibilidade de crescimento. Os
aspectos insatisfatérios detectados por Herzberg, diziam respeito mais ao contexto
do trabalho, esses aspectos foram dados o nome de fatores extrinsecos ou fatores H
(de higiénicos), exemplificados como: estilo de supervisdo, relagdes pessoais,
salério, politicas de administracdo de pessoal, condicoes fisicas e seguranca do
trabalho.

Batitucci (2000, p. 133) acredita que dentro dos Fatores Motivacionais e
Higiénicos ha uma reagcdo por parte dos empregados quando esses fatores
alcangam a satisfagéo e também a néo satisfacao.

a. Fatores Higiénicos: sua satisfacdo tem o efeito de deixar as pessoas em
estado de equilibrio, elas continuam agindo dentro dos padroes
estabelecidos, cumprindo normalmente suas obrigagbes, sem maiores
arroubos de motivacgdo, envolvimento, ou entusiasmo. Ja a insatisfagcéo
pode levar a conseqiéncias sérias, como por exemplo, contestacoes,

revoltas, greves entre outros.
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b. Fatores Motivacionais: sua satisfacdo leva as pessoas a altos niveis de
motivacao e envolvimento, podendo assim, influir positivamente na
melhoria dos resultados. A insatisfacdo, na opinidao do autor, ndo traz para
a organizacao, catastrofes imediatas, mas uma perigosa acomodacao que
pode destruir lentamente a organizacéo.

Maximiano (2000, p. 358) afirma, que:

a base da teoria dos dois fatores é a premissa de que, em situagbes de
trabalho, somente os fatores intrinsecos produzem a satisfagdo com o
trabalho. Em outras palavras, apenas o trabalho em si e os fatores que lhe
sdo diretamente relacionados podem fazer as pessoas sentirem-se
satisfeitas. Os fatores extrinsecos influenciam apenas o estado de
satisfagdo com as condi¢des dentro das quais o trabalho é realizado.

O quadro abaixo, apresenta os cinco Fatores Higiénicos e 0s cinco

Motivacionais presentes no ambiente de trabalho.

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais
Remuneragéao e Beneficios Responsabilidades
Seguranca e Estabilidade Reconhecimento
Condicoes de Trabalho Promocao
Relagbes com Colegas Tipo de Trabalho
Relagdes com Chefia Realizacao

Quadro 1: Fatores Higiénicos e Motivacionais
Fonte: Batitucci (2000, p. 136).

Conforme mostrado pelo quadro acima, Batitucci (2000, p. 136) conceitua os
Fatores Higiénicos da seguinte forma:

a. Politica de Remuneracao e Beneficios: Unico fator que praticamente esta
fora do ambito da gerencia imediata, dependendo mais da direcdo da
empresa, da area de recursos humanos, da ambiéncia do pais e da
situacao do mercado.

b. Seguranca e Estabilidade: apesar desses fatores ndo dependerem
diretamente do gerente, esse tem a capacidade de passar ao empregado
a tranquilidade e a certeza de protecao e ajuda.
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Condicoes de Trabalho: esse fator depende do interesse do gerente em
conseguir melhores condi¢des de trabalho para sua equipe.

Relagbes com Colegas: o gerente é fundamental para monitorar as
relacées, promover desenvolvimento de equipes, ndo privilegiar alguns,
ser transparente e justo, ndo aceitar ou dar garantia a fofocas e conversas
sobre terceiros.

Relagdo com Chefia: através de agbes e exemplos dados pelo gerente,
pode-se criar € manter uma ambiéncia de transparéncia e franqueza para

com sua equipe.

Os cinco fatores motivacionais sdo conceituados também por Batitucci (2000,

p.138):

a.

Responsabilidades: nesse fator, s6 o gerente tem o controle dos dados e
critérios para uma adequada dosagem de maiores ou menores
responsabilidades para sua equipe.

Reconhecimento: é na relagcdo chefia/lempregado que o reconhecimento
se torna mais forte e significativo.

Promocao: compete a direcdo da empresa ou a darea de recursos
humanos possuirem ou ndo bons planos de promogdes e de carreiras,
mas é responsabilidade do gerente ser justo e transparente nas
avaliagcdes e indicacbes dos empregados.

Tipo de Trabalho: esse fator ndo depende exclusivamente de um gerente,
mas € ele quem propicia condigdes para enriquecer o trabalho do
empregado.

Realizacdo: o chefe imediato € o maior responséavel pela possibilidade do
empregado realizar-se e satisfazer-se em sua atividade laborativa.

De acordo com Pasquetti (2005, p. 24), quando os Fatores Higiénicos nao

estao presentes em niveis aceitaveis pelos empregados, geram um grande aumento

de insatisfagdo, no entanto, presencgas 6timas ndo aumentam a satisfagdo, apenas

impedem a insatisfacdo por parte deles. A auséncia, em niveis adequados

representa uma psicopatologia do ambiente organizacional. Ja4 os Fatores

Motivacionais se relacionam com o conteudo do trabalho e relacionam-se

diretamente com a auto-realizagdo dos funcionarios, o desenvolvimento de seu

potencial intelectual e de suas habilidades inatas e criativas.

Para Herzberg apud Pasquetti (2005, p. 25);
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os administradores devem atuar sobre os fatores higiénicos, buscando
atender estas necessidades, e isso, vai gerar auséncia de insatisfacdo.
Porém, se quiserem ter funcionarios motivados, deverdo atuar sobre os
fatores motivacionais, criando condicées organizacionais para que 0S
fatores motivacionais, ligado ao conteddo do trabalho, possam ser
percebidos e apropriados pelos funcionarios para, de fato, motivarem-se. A
separagdo entre os fatores higiénicos e motivacionais permitiu a
compreensao de que a motivagao depende dos fatores motivacionais e nao
de todos os fatores indistintamente.

Alguns autores apresentaram algumas criticas sobre a Teoria dos Dois

Fatores de Herzberg, que incluem os seguintes pontos:

a. O procedimento utilizado por Herzberg é limitado por sua metodologia.
Quando as coisas vao bem, as pessoas tendem a tomar o crédito pra si.
Caso contrério, buscam culpar o ambiente externo pelo fracasso;

b. A confiabilidade da metodologia de Herzberg é questionavel. Os
pesquisadores precisam fazer interpretagbes e, dessa forma, podem
contaminar os resultados interpretando uma resposta de certa maneira,
enquanto outra resposta semelhante € interpretada de maneira diferente;

c. Nao foi usada uma medida geral para a satisfagdo. Uma pessoa pode
nao gostar de alguns aspectos de seu trabalho, mas continuar achando-o
aceitavel;

d. A teoria é inconsistente com pesquisas anteriores. A teoria de dois
fatores ignora as variaveis situacionais;

€. Herzberg pressupde uma relagédo entre satisfacao e produtividade, mas a
metodologia de pesquisa utilizada enfoca apenas a satisfagdo, ndo a
produtividade. Para tornar esta pesquisa relevante, é preciso considerar
um forte relacionamento entre satisfagdo e produtividade (ROBBINS,
2005, p. 135).

No desenvolvimento de sua teoria, Herzberg deu enfoque na sua pesquisa
sobre motivacdo ao trabalho, afirmando, que ele pode ser tanto uma fonte de
satisfacdo, quanto uma fonte de aborrecimento.

Em funcdo disso, a satisfagdo envolve fatores como o reconhecimento de
sua chefia nas responsabilidades atribuidas ao empregado e a uma promocao
recebida, por exemplo; ja o aborrecimento pode manifestar-se nos empregados, no
momento que ele ndo se sente estavel, ndo tem seguranga no seu trabalho, entre

outros fatores.

2.1.4.1 Enriquecimento do Cargo

O enriguecimento do cargo faz parte da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg,
e fundamenta-se na suposicdo de que ao motivar os empregados, o cargo deve



prover os Fatores Motivacionais, ou seja,
responsabilidades, promocdes e de crescimento.

Herzberg (1997, p. 120) afirma que;
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oportunidades de realizagao,

(...)- Ao invés de racionalizar o trabalho para aumentar a eficiéncia, a teoria
recomenda que o trabalho seja enriquecido para propiciar a utilizagdo
eficiente do pessoal. Tal tentativa sistematica de motivar os empregados
pela manipulagao dos fatores motivadores esta apenas comegando.

A expressdo enriquecimento do cargo caracteriza esse movimento

embrionario.

Herzberg (1997, p. 120) acredita também que h& uma expressédo mais antiga

para o enriquecimento do cargo, € a ampliagdo do cargo. Mas essa expressado deve

ser evitada, uma vez que esta ligada aos fracassos de épocas passadas que deu

origem a uma incompreensdo do problema. O autor complementa que “o

enriquecimento do cargo proporciona oportunidade para o desenvolvimento

psicologico do empregado, ao passo que a ampliacdo do cargo simplesmente torna

um cargo estruturalmente maior”.

Sendo o enriquecimento cientifico do cargo uma expressdo muito nova,

Herzberg (1997, p. 120) delineia abaixo os principios e as medidas praticas que

surgiram recentemente de varias experiéncias feitas com éxito em empresas

comerciais.

Principio

Motivadores

A. Eliminar alguns controles, mas manter a
obrigatoriedade de prestar contas

B. Aumentar a obrigatoriedade de cada
empregado prestar contas de seu préprio
trabalho

C. Dar a uma pessoa uma unidade natural
completa de trabalho (modulo, divisdo, area etc.)

D. Conceder mais autoridade a um empregado
em sua atividade; liberdade no cargo

E. Fornecer relatérios periddicos diretamente ao
proprio empregado e ndo ao supervisor

F. Acrescentar tarefas novas e mais dificeis, nao
executadas anteriormente

Responsabilidade e realizagéo
pessoal

Responsabilidade e
reconhecimento

Responsabilidade, realizagdo e
reconhecimento

Responsabilidade, realizagédo, e
reconhecimento

Reconhecimento interno

Desenvolvimento e
aprendizagem
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G. Atribuir tarefas especificas ou especializadas | Responsabilidade,
a cada um dos empregados, permitindo-lhes que | desenvolvimento e progresso
se tornem peritos

Quadro 2: Principios do Lastreamento Vertical de Cargos
Fonte: Herzberg (1997, p. 120).

Herzberg (1997, p. 120) deixa claro que;

Ao procurar enriquecer o cargo, o que a dire¢gdo faz muitas vezes é reduzir
a contribuicdo do respectivo funcionério, ao invés de Ihe proporcionar uma
oportunidade para se desenvolver no desempenho de suas fungdes
habituais. Tal atividade, que chamarei de lastreamento horizontal de cargo
(em oposigao a lastreamento vertical, ou seja, a administracdo de fatores
motivadores), tem sido o problema de programas mais antigos de ampliagao
de cargos. Ela simplesmente reduz ainda a pouca significagdo do cargo.

O enriquecimento do cargo nao pode ser considerado como um
acontecimento solitario, e sim como sendo uma fungdo sem interrupgcbes das
empresas, entretanto, nem todos os cargos podem e precisam ser enriquecidos. Ja
o lastreamento vertical do cargo corresponde a atribuicdo ao colaborador de tarefas

de nivel superior dentro de uma escala hierarquica dadas a ele

2.2METODOLOGIA

A metodologia tem como fungdo mostrar todos 0s passos de uma pesquisa.
Lakatos e Marconi (1992, p.105), podem definir melhor esse tema afirmando que “a
especificagdo da metodologia da pesquisa é a que abrange maior numero de itens,
pois responde a um sé tempo, as questdes como?, com que?, onde?, quanto?”.

Este trabalho, como método de abordagem, caracteriza-se como dedutivo,
pois parte de teorias ja formuladas, da universal para o particular, Rampazzo (2002,
p.38) conceitua deducdo como sendo uma “argumentacdo que torna explicitas
verdades particulares contidas em verdades universais”.

Em se tratando da natureza da pesquisa, essa se caracteriza como uma
pesquisa descritiva, pois “observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fendmenos (variaveis), sem manipula-los; estuda fatos e fenébmenos do mundo fisico
e, especialmente, do mundo humano, sem interferéncia do pesquisador”
(RAMPAZZO0, 2002, p. 53).
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Quanto ao delineamento a ser adorado, o presente trabalho é caracterizado
como pesquisa bibliografica, pois se baseia em material ja publicado, e em um
estudo nos Juizados Especiais Civeis de Brasilia — TIDFT analisando a perspectiva
dos juizes e servidores quanto aos fatores insatisfacientes e motivacionais do
ambiente de trabalho.

Este trabalho foi realizado com uma populacgao finita de 59 pessoas, visto que
a populagao envolve informagdes sobre um universo a ser estudado, nesse caso, 0s
juizes e servidores dos Juizados Especiais Civeis de Brasilia. A amostra de 37
pessoas foi determinada a partir de uma margem de erro de 5% e 1 para o nivel de
confianca (68%). A margem de erro e o nivel de confianga ndo s&o valores muito
confidveis devido a dificuldade enfrentada para que a amostra envolvida
respondesse ao questionario. De acordo com Richardson (1985, p. 120), a férmula

para conseguir o tamanho da amostra para populacoes finitas &,

o’.p.q.N

E*(N-1)+0%.p.q

Formula 1: Tamanho da amostra finita
Fonte: Richardson (1985, p. 120).

onde n é o tamanho da amostra, sigma é o nivel de confianga (em numero de
desvios), p € a propor¢ao da caracteristica pesquisada no universo (calculado em
porcentagem), q € 100 — p (em porcentagem), € o E é o erro de estimacao permitido.

Outra parte do trabalho foi estabelecer a forma como os dados seriam
coletados, que na opinido de Lakatos e Marconi (1991, p. 165) a coleta de dados é
uma “etapa da pesquisa em que se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e
das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta de dados previstos”.

Existem varios procedimentos para a realizacdo da coleta de dados, neste
trabalho foi feito uso da observagao direta extensiva, que entende-se ser uma
técnica que possibilita a melhor maneira para a identificagdo dos resultados
esperados, com o uso de questionarios constituidos por uma série de perguntas que
foram respondidas pelos juizes e servidores dos Juizados Especiais Civeis de
Brasilia, nos dias 20, 21 e 22 de marco de 2007.
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Desde o questionario (ANEXO A), até o sistema de auxilio na interpretacao
dos resultados foi desenvolvido por Pasquetti (2005) em sua pesquisa sobre a
Situacdo Motivacional em Empresas e Instituicbes de Brasilia na Percepcao dos
Funcionarios.

O questionario possui cinquenta questdes relacionadas com a Teoria dos
Dois Fatores desenvolvida por Herzberg nos anos 50. As primeiras vinte e cinco
questdes tratam dos cinco Fatores Higiénicos (remuneracao e beneficios, seguranca
e estabilidade, condi¢des de trabalho, relagcbes com colegas e relacdes com chefia)
e as outras vinte cinco questdes referem-se aos cinco Fatores Motivacionais
(responsabilidades, reconhecimento, promogéo, tipo de trabalho e realizagdo e
satisfacdo).

Para cada uma dessas cinqlenta questdes foi atribuido pela amostra
envolvida, um valor de um a dez. Os valores mais baixos referiam-se as questoes
em que os servidores e juizes ndo demonstravam grande satisfacdo com relagéo
aquele assunto. E as questdes com maiores valores dadas as questdes referiam-se
a maior satisfacao dos juizes e servidores.

Para uma detalhada andlise e interpretacao de dados, é fundamental que os
mesmos, tenham sido bem coletados, para que nao haja distorcées e contradi¢oes,
sempre confrontando as informagdes obtidas com a teoria estudada. As respostas
coletadas através do questionario foram tabuladas e os calculos estatisticos

realizados, assim formando uma sélida base para interpretacdo dos dados.
2.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A apresentacdo e analise dos dados serdo apresentadas em subtitulos,
mostrando a percepgao dos juizes e servidores com relagcao aos Fatores Higiénicos,
aos Fatores Motivacionais e ao enriquecimento do cargo.
2.3.1 Fatores Higiénicos

Elaborados a partir de Pasquetti (2005) a tabela e o grafico que seguem

abaixo, relacionam-se com os Fatores Higiénicos. A tabela apresenta a média dos
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valores atribuidos pela amostra para cada questao e a porcentagem dos indices de

satisfacao com relacao a totalidade dos Fatores Higiénicos.

TABELA 1: Apresentacao dos Fatores Higiénicos

Remuneragao Seguranca Condicao de Relacdes com Relacdes com
Beneficios Estabilidade Trabalho Colegas Chefia
2 6,86 1 8,41 4 7,65 3 8,11 5 9,16
6 7,32 10 8,19 7 7,24 9 8,51 8 9,27
13 7,78 12 6,57 11 7,51 14 9,05 15 9,38
19 8,27 20 9,05 18 8,43 17 9,32 16 9,76
22 8,76 25 8,30 21 9,08 23 8,97 24 9,24
TOTAL 39 TOTAL | 40,514 | TOTAL | 39,919 | TOTAL | 43,973 | TOTAL | 46,811
78,00% 81,03% 79,84% 87,95% 93,62%
TOTAL 5 FATORES = 4,20 :5= 84,09% FATORES HIGIENICOS

B0,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

100,00% 4
HO,00% 1
20,00% 1
T0,00% 1

NN

10,00%
0,00% -

Fatores Higiénicos

O Remuneragdo e Beneficios
B Sequranga e Estabilidade
O Condigdo de Trabalho
ORelagdo com Colegas

B Relagdo com Chefia

O Total Fatares Higignicos

Grafico 1: Apresentagdo dos Fatores Higiénicos

Com relagao ao contexto e ao ambiente do trabalho, os Fatores Higiénicos
apresentaram indice médio de 84,09%. Significa dizer, que a amostra envolvida na

pesquisa esta relativamente satisfeita esse fator.

De acordo com Pasquetti (2005, p. 24), quando esses fatores ndo estao

presentes em niveis aceitaveis pelos empregados, geram um grande aumento de
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insatisfacdo, no entanto presencas 6timas nao aumentam a satisfacdo, apenas
impedem a insatisfacdo por parte deles. A auséncia, em niveis adequados
representa uma psicopatologia do ambiente organizacional.

Dentro dos Fatores Higiénicos, o Fator Remuneracao e Beneficios
demonstram 78% de concordancia entre os pesquisados. Esse fator, segundo
Batitucci (2000, p. 136) esta fora do ambito da geréncia imediata, dependendo mais
da direcdo da empresa, da area de recursos humanos, da ambiéncia do pais e da
situacao do mercado.

A citacdo feita pelo autor, vai ao encontro com a realidade percebida na
pesquisa. A remuneragao e os beneficios concedidos aos servidores e juizes nao
séo estabelecidas por seus chefes imediatos, mas sim, por uma administragdo mais
geral, pelo proprio Tribunal de Justi¢ca. Dentro dos Fatores Higiénicos, esse fator é o
causador do maior grau de insatisfacdo por parte dos juizes e servidores dos
Juizados Especiais Civeis.

O Fator Seguranca e Estabilidade apresentou indice de 81,03%. Essa
amostra sente-se segura e tem grande estabilidade, visto que todos sao
concursados e nao se sentem ameacados quanto a perda de seus empregos. Esse
fator esta diretamente relacionado com o risco de ser dispensado e a ocupacgao de
uma posicao de tranquilidade.

Os Fatores Seguranca e Estabilidade ndo estdo ligados diretamente as
atribuicbes do gerente, mas é ele quem pode passar ao empregado uma imagem de
tranquilidade e a certeza de protecdo e ajuda. Enquanto o gerente contribui
positivamente, o empregado sabe que pode contar com ele (BATITUCCI, 2000, p.
137).

Um fator que na opinidao de Batitucci (2000, p. 137) depende muito da atuacao
do gerente, do seu interesse e de seu empenho, sao as Condi¢coes de Trabalho, é
ele (o gerente) a pessoa que pode conseguir essas melhores condigdes de trabalho.
E para esse fator, a pesquisa apontou um indice de 79,84% de satisfacéo por parte
dos servidores e juizes. Esse fator diz respeito a carga horaria, aos recursos
materiais e equipamentos adequados para a boa realiza¢ao do trabalho e outros.

Os juizes e servidores dos Juizados acreditam estar se relacionando bem
com seus colegas de trabalho, pois a pesquisa apresentou indice de 87,95% de

satisfacao entre eles.
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As relacoes com os Colegas estdo diretamente ligadas com a sinceridade, a
comunicacao e a confianga da relacao entre os juizes e servidores. A atuacédo do
gerente se demonstra fundamental nesse fator, pois ele monitora as relagdes,
promove o desenvolvimento das equipes, ndo privilegia alguns, é transparente e
justo, e ndo aceita fofocas e conversas sobre terceiros (BATITUCC, 2000, p, 137).

O ultimo fator, dos Fatores Higiénicos, € o Fator Relacao com a Chefia que
nos Juizados Especiais Civeis de Brasilia, parecem ser étimas, visto que a pesquisa
apontou 93,62% de concordancia entre a amostra, o maior indice tanto dos Fatores
Higiénicos quanto dos Motivacionais. No questionario os juizes e servidores foram
perguntados quanto as decisdes tomadas pela chefia, se tem critério, justica e se
nao ha manipulagdes; quanto ao bom ambiente de trabalho que a chefia cria e se h&
politica de transparéncia.

2.3.2 Fatores Motivacionais

Relacionados com o conteudo do trabalho, os Fatores Motivacionais, na
opinido de Pasquetti (2005, p. 25) relacionam-se diretamente com a auto-realizagdo
dos funcionarios, o desenvolvimento de seu potencial intelectual e de suas
habilidades inatas e criativas, e nessa pesquisa os Fatores Motivacionais

apresentaram 79,26% de concordancia entre a amostra.

TABELA 2: Apresentacéo dos Fatores Motivacionais

Responsabilidades | Reconhecimento Promocao Tipo de Trabalho E:tai:?:géag
28 7,11 30 7,97 26 7,19 29 7,14 27 8,65
32 7,46 34 7,35 31 7,32 35 7,08 33 8,86
36 6,41 38 8,43 37 6,32 40 8,16 39 9,08
45 8,22 41 9,27 44 7,81 42 8,92 43 7,46
47 8,70 46 8,57 50 8,86 49 8,22 48 7,59

TOTAL | 37,892 | TOTAL | 41,595 | TOTAL | 37,514 | TOTAL | 39,514 | TOTAL | 41,649
75,78% 83,19% 75,03% 79,03% 83,30%

TOTAL 5 FATORES = 3,96 5= 79,26% FATORES MOTIVACIONAIS
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Fatores Motivacionais

54, 00%

82,00% 1
80,00%

O Responsabilidades

B Reconhecimento

O Promogao

OTipo de Trabalha

B Realizagdo e Satisfagdo

78,00%
T6,00% 1

O Total Fatores Motivacionais

T4,00% 1

T2 .00% 1
70,00% -

Grafico 2: Apresentagdo dos Fatores Motivacionais

Quanto ao fator que dizem respeito as Responsabilidades, a pesquisa
elucidou indice de 75,78%, significando que os pesquisados acreditam que a
dosagem de responsabilidades atribuidas a eles por seus superiores estdo
relativamente condizentes com suas atribuicbes, mas comparando-o a outros
fatores, como o reconhecimento, ele se torna um indice baixo.

O Fator Responsabilidade, esta ligado diretamente a liberdade que a chefia
proporciona nas tomada de decisbes aos empregados, se ela (a chefia) passa
responsabilidade de ser representada em reunides, entre outros. De acordo com
Batitucci (2000, p. 138), estd nas maos dos gerentes a adequada dosagem de
maiores ou menores responsabilidades para a equipe.

O Fator Reconhecimento apresenta 83,19% de concordancia entre a
amostra envolvida. Batitucci (2000, p. 138) afirma que “é¢ na relacédo
chefia’lempregado que o reconhecimento se torna mais forte e significativo”. Assim
pode-se concluir que os juizes e servidores dos Juizados Especiais Civeis de
Brasilia acreditam que ha grande reconhecimento pela chefia do trabalho
desempenhado por eles. As questdes respondidas pelos pesquisados relacionadas
a esse fator, referiam-se aos elogios dados aos empregados pela chefia e também
se a familia desse empregado sentia-se orgulhosa por ele trabalhar nessa

organizagao.
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Os pesquisados estabeleceram o menor indice dentro dos Fatores
Motivacionais, para o Fator Promocao. O indice de 75,03% se comparado aos
demais fatores torna-se baixo. Ele foram questionados quanto ao crescimento dentro
da organizagdo, os critérios utilizados para promover os colaboradores, se ha
incentivo para cursos e se a chefia € justa ao indicar os funcionarios para a
participacao de cursos e para oportunidades de crescimento. Os juizes e servidores
acreditam que o proprio Tribunal de Justica e as chefias imediatas poderiam
aprimorar os planos de carreiras de seus colaboradores, sao eles que fazem esta
grande e séria organizagdo desempenhar com exceléncia suas fun¢des. Batitucci
(2000, p.138) concorda que a competéncia de planos de promogdes e de carreira
sé@o da direcdo da empresa ou dos recursos humanos, mas é de responsabilidade
do gerente ser transparente e justo nas avaliagdes e indica¢gdes dos colaboradores.

O Fator Tipo de Trabalho apontou valores de 79,03% de concordancia entre
0s juizes e servidores dos Juizados. Esse fator, na concepgéo de Batitucci (2000, p.
138), ndo depende uUnica e exclusivamente do gerente, mas é ele que é o chefe
imediato e sendo assim, pode propiciar condi¢cées para enriquecer o trabalho dos
empregados dentro das organizacgoes.

O Fator Realizacao e Satisfacao apresentou um dos maiores indices da
pesquisa, 83,30%. Esse fator estd intimamente relacionado com a chefia imediata,
ela é responsavel por realizar e satisfazer, na forma de trabalho, seus empregados
(BATITUCCI, 2000, p. 138). Assim, pode-se afirmar que ha no ambiente de trabalho
e nos juizes e servidores dos Juizados, grande satisfacao e realizagao pelo trabalho
desenvolvido entre eles.

De um modo geral, o total dos Fatores Motivacionais indicou 79,26% de
concordancia entre a amostra envolvida. Se comparado aos Fatores Higiénicos,
pode-se afirmar que os Juizes e Servidores estao relativamente mais satisfeitos
quanto ao ambiente de trabalho do que com o conteudo do trabalho que por ele séo
desenvolvidos. No entanto, os Fatores Higiénicos ndo motivam os colaboradores,
apenas os deixam em estado de equilibrio.
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2.3.3 Enriquecimento do Cargo

O enriquecimento do cargo faz parte da teoria explorada por este estudo, € é
de fundamental importancia para todas as organizagcées de um modo geral, e nao
seria diferente para os Juizados Especiais Civeis de Brasilia.

O enriquecimento do cargo proporciona aos colaboradores oportunidades de
desenvolvimento e de crescimento. Herzberg (1997, p. 120) complementa que em
troca de racionalizar o trabalho para aumentar a eficiéncia de seus colaboradores, a
teoria sugere que o trabalho seja enriquecido para proporcionar a utilizagao eficiente
do pessoal.

Embora os resultados obtidos com a pesquisa tenham sido satisfatorios,
84,09% para os Fatores Higiénicos e 79,26% para os Fatores Motivacionais, o cargo
dos juizes e servidores ainda pode ser enriquecido, visto que os Fatores
Motivacionais apresentaram menor indice que os Fatores Higiénicos.

Herzberg (1997, p. 120) exemplifica alguns principios e os respectivos
motivadores do lastreamento vertical de cargos, onde se referem aos Fatores
Motivacionais, € que também podem ser considerados como sugestao para
enriquecer o0s cargos dos juizes e servidores:

a. Principio: Eliminacao de alguns controles, mantendo a obrigatoriedade de

prestar contas. Motivadores: Responsabilidade e Realizacao.

b. Principio: Concessdo de maior autoridade e liberdade aos colaboradores
em suas atividades. Motivadores: Responsabilidade, Realizagdo e
Reconhecimento.

c. Principio: Acrescer atividades novas e mais dificeis, que ndo tenham sido
executadas anteriormente. Motivadores: Desenvolvimento e
Aprendizagem.

O enriquecimento do cargo nos Juizados Especiais, através do lastreamento

vertical, oportunizaria aos pesquisados terem maior autonomia e responsabilidades,
fazendo com que eles se sentissem parte da organizacdo, importantes e Uteis,

motivados a trabalhar com a quantidade e o acumulo de processos.
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3 CONSIDERACOES FINAIS

Todas as teorias discutidas neste trabalho tratam de partes de um grande
problema: como motivar as pessoas, e deve-se compreender que cada uma dessas
teorias merece sua importancia, mas ndo conseguem sozinhas, explicar o problema
como um todo.

Ao final da pesquisa bibliografica e estudo, pode-se afirmar que o objetivo do
trabalho foi alcancado, na medida em que se descobriu a percepcao dos juizes e
servidores dos Juizados Especiais Civeis de Brasilia quanto aos fatores
insatisfacientes e motivacionais do seus ambientes de trabalho.

Apesar dos resultados obtidos na pesquisa revelarem indices superiores a
75% por parte da amostra, cabe a administracdo geral proporcionar um melhor
ambiente e o conteudo do trabalho.

O cargo de cada um dos juizes e servidores pode ser enriquecido através do
lastreamento vertical, substituindo as tarefas mais simples do cargo, por tarefas mais
complexas, com o intuito de acompanhar o crescimento individual de cada
empregado, oferecendo a eles condigdes de desafio e de satisfacdo profissional no
cargo.

Como todo estudo em ambientes organizacionais, esse trabalho encontrou
algumas limitacdes, entre elas, o de obter os 37 questionarios respondidos, visto que
a amostra envolvida encontra-se muito ocupada na resolucdo dos milhares de
processos do Judiciario. Sugere-se para futuros estudos da motivacado nos Juizados
Especiais Civeis de Brasilia que busquem o0s questionarios respondidos pela

amostra.
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Pesquisa sobre a Situagdo Motivacional na Organizagdo na percepgdo dos funciondrios- Teoria dos Dois Fatores de

Frederick Herzberg

Leia os itens a seguir e procure identificar o nivel de satisfagdo que cada um deles esta |lhe proporcionando, em seu

espago de trabalho. Dé uma nota de 0 a 10 para cada uma das afirmativas ou questdes abaixo:

Nota ou Grau de
Concordancia

0,1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

01.

Tenho certeza de que, se desempenhar bem minhas fungdes, ndo corro risco de ser dispensado.

02. Com meu saldrio atual consigo atender minhas necessidades basicas de modo satisfatdrio

03. Considero sinceras as relacdes existentes entre os colegas de nossa area de trabalho

04. A Carga de trabalho a mim atribuida é adequada, sem atropelos exagerados ou tempos ociosos

05. Em nossa area de trabalho as decisdes sdo geralmente tomadas com critério, justica e sem manipulagdes, por parte

da chefia.

06.

Meu salario é compativel com minhas tarefas e atribuigdes.

07.

Existem recursos materiais e equipamentos adequados, em boas condigdes de manutengdo e uso, para a realizagao
do meu trabalho.

08.

Nossa chefia tem atuado para criar um bom ambiente de trabalho, em nossa area

09.

Meus colegas se preocupam em facilitar as interfaces relacionadas com o trabalho que fago.

10.

Sinto aqui uma ambiéncia de tranquilidade e seguranca, em relagdo ao futuro da organizacdo e do meu trabalho.

11.

As condicGes de iluminacdo, ventilacdo e higiene, em meu local de trabalho sdo adequadas.

12.

Dependendo da minha atuagdo, posso conquistar na organizagdo uma posigao tranqiiila, em relacdo ao meu futuro.

13.

Minha remuneragdo situa-se em nivel semelhante a oferecida por outras empresas da regido, para 0 mesmo cargo.

14.

Em nossa area de trabalho as discordéncias que surgem entre nés sdo geralmente resolvidas através de conversas
diretas e francas, sem recorrer a chefia ou superiores.

15.

Sinto que a chefia tem uma postura de transparéncia, franqueza e confianca para com todos nds, evitando
privilegiar alguns

16.

Sou informado, pela chefia sobre objetivos e fatos relevantes relacionados com minha area de trabalho.

17.

Em nossa area de trabalho existem atitudes concretas para que todos se desenvolvam no trabalho, sem que
ninguém fique escondendo informagGes importantes.

18.

Estou satisfeito com minhas atuais condicGes de trabalho.

19.

Considero adequado o plano de beneficios oferecido pela empresa.

20.

Recebo regularmente todas as orientagdes de que necessito, para executar meu trabalho com tranqiiilidade.

21.

Noto empenho da chefia em nos proporcionar as melhores condices técnicas e ambientais de trabalho.

22.

Em caso de necessidade de tratamento de salde tenho recebido apoio da organizacdo.

23.

Existe em nossa area de trabalho uma ambiéncia de confianga, aonde sao considerados como uma ajuda as criticas
e sugestdes que uns fazem em relagdo aos outros.

24.

A supervisdo que recebo da chefia, em minhas dificuldades de trabalho, é adequada e apropriada.

25.

Trabalho de modo seguro, sem atropelos e, geralmente, em jornadas regulares, com poucas horas-extras e com
periodos normais de gozo de férias.

26.

A organizagdo oferece possibilidade de crescimentos aos funcionarios gerando oportunidade de crescimento
pessoal e profissional.

27. Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribuigdes no cargo que ocupo atualmente

28. 0O nivel de responsabilidade e atribuicGes a mim confiadas, é compativel com meu salario.

29. Considero meu trabalho motivador e desafiante.

30. Quando fago um bom trabalho, sou elogiado pela chefia.

31. Considero adequados os critérios de promogdo que aqui sdo utilizados.

32. Tenho liberdade de tomar decisGes relativas ao meu trabalho.

33. Meu trabalho me proporciona satisfacdo e alegria

34. Participo de decisGes da empresa e sou solicitado a contribuir em assuntos relevantes para a organizagao.
35. Geralmente sou eu guem decide sobre assuntos que afetam diretamente o meu trabalho.

36. Muitas vezes sou escolhido para representar minha area de trabalho, em reuniGes internas.

37.

Através de cursos ou atividades, das quais participo, tenho me preparado para poder crescer como funcionario
dentro da organizacdo.

38.

Minha atuacdo e meu envolvimento com o trabalho sdo reconhecidos pela organizagéo e por meus colegas.

39.

Estou sempre procurando me desenvolver e descobrir novas formas de realizar meu trabalho, pra estar sempre
mais realizado e satisfeito.

40.

Meu trabalho me proporciona oportunidade de aprimoramento e crescimento pessoal e profissional.

41.

Minha familia se sente orgulhosa por eu estar trabalhando nesta organizagao.

42.

A gualidade de meu trabalho depende acima de tudo, de minhas agles e decisdes.

43.

Nao me sinto entediado nem desmotivado com o meu trabalho.

44,

Aqui existem, condicGes para que eu possa planejar e direcionar minha experiéncia profissional.

45.

A chefia tem investido em minha preparacdo para que eu possa receber novas responsabilidades.

46.

Meus colegas, muitas vezes, expressam seu respeito por minha atuacdo no trabalho.

47.

A chefia e meus colegas me passam responsabilidades sempre maiores, com naturalidade, sem desconfianga e
ciimes.

48.

Se fosse comecar de novo, escolheria 0 mesmo tipo de trabalho que venho fazendo.

49.

A chefia procura tornar meu trabalho sempre mais motivador e enriquecedor.

50.

Considero que a chefia é justa e transparente em suas indicagdes para cursos e outras oportunidades de
crescimento pessoal.
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