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RESUMO

Este trabalho monografico teve como tema a Motivacdo nas Organizacgoes.
Essa ferramenta de Gestdo de Pessoas é bastante empregada pelas empresas que
pretendem melhorar sua competitividade no mercado, melhorando o relacionamento
de seus empregados. O embasamento tedrico aqui apresentado ressalta pontos
relevantes sobre motivacao e sua contribuicdo para os recursos humanos. A idéia é
gue empregados motivados melhoram o desempenho de suas atividades ajudando
as organizacdes a aumentarem seu potencial competitivo no mercado de trabalho.
No decorrer do trabalho foram descritos, na Parte |, os conceitos sobre motivacao,
sob a visdo de alguns Autores. Na Parte Il, foi realizado um estudo de caso, entre
duas Empresas Publicas — Caixa Econdmica Federal e Defensoria Publica do
Distrito Federal, levantando o grau de motivacédo desses empregados. A abordagem
foi feita em trés fontes de dados. A primeira, levando em consideracéo a pesquisa
realizada na Defensoria Publica, no segundo semestre de 2004, a segunda fonte
realizada na Caixa Econdmica Federal, no primeiro semestre de 2005 e por fim a
terceira fonte de dados foi proveniente de novas pesquisas realizadas nas duas
organizacdes, no primeiro semestre de 2006. Na Ultima parte, a andlise dos dados,
faz-se uma comparacao entre a teoria retirada da bibliografia e a pratica extraida do
estudo de caso, dando énfase aos dados encontrados e os efeitos que eles causam
as organizagoes.

Palavra-chave:

Motivacédo, Fatores motivacionais, Organizacdes
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INTRODUCAO

A area de Recursos Humanos é a area da Administracdo responsavel pela
gestdo de pessoas dentro das organizacdes. Dentro de seu contexto de definicéo,
ela busca os direitos e deveres dos empregados, bem como seus beneficios;
visando ao cumprimento das leis trabalhistas e das normas da empresa; busca a
gualidade de vida do trabalhador dentro da organizacdo; assisténcia social,
seguranca e medicina do trabalho; organiza dentro da administracdo os cargos e
salarios; realiza o recrutamento e a selecdo dos empregados; oferecendo
treinamento para a capacitacdo dos mesmos buscando assim um grau de satisfacéo
e motivacdo dos que trabalham na Organizacdo. O tema escolhido para esta
monografia, Motivagdo, € de fundamental importancia, para verificar o
comprometimento dos empregados com a Organizacdo, medindo o grau de
satisfacdo, resultados e a produtividade dos empregados, agregando valores aos
mesmos.

O Objetivo Geral deste trabalho é diagnosticar o grau de motivacdo dos
funcionarios da Defensoria Publica do Distrito Federal e da Caixa Econbmica
Federal, analisando os aspectos motivacionais e higiénicos.

Como Objetivos Especificos, o trabalho apresenta uma pesquisa
motivacional e a realizacdo de estudo de caso em um Nucleo da Defensoria, situado
na SGAN 909, Asa Norte e de uma Geréncia da Caixa Econdmica Federal, situada
no SCN, Asa Norte, verificando o grau de motivacdo desses funcionérios, e
posteriormente, faz uma comparacédo entre a teoria e a pratica.

A questdo principal é se existem diferencas no nivel de motivacdo dos
funcionarios, nas duas organizacdes pesquisadas.

A metodologia utilizada para elaboragdo deste trabalho foi uma pesquisa
exploratéria, através de levantamento bibliografico, pesquisa documental e aplicacdo
de questionarios de 50 questbes com respostas de 0 a 10, aplicado na CEF/GETER
com 08 funcionarios em 2005/2006 e na Defensoria Publica com 06 funcionarios em
2004/2006.

Objetivando uma melhor compreensao, o trabalho foi dividido em trés partes:

Parte | trata do historico sobre motivagcdo e seus conceitos e teorias; parte |l

apresenta a Pesquisa motivacional, realizada nas duas empresas em periodos
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diferentes; parte Ill mostra a andlise e comparacao feita entre a teoria do

embasamento tedrico e a préatica do estudo de caso.
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CAPITULO | - Embasamento Teodrico

1. Topicos do Capitulo

Este capitulo aborda inicialmente o histérico da motivacdo, conceitos,
juntamente com as teorias relacionadas. Explica dois tipos de teoria motivacional:
Teoria de Processo e Teorias de conteudo, apresentando de cada uma delas as

caracteristicas principais e seus argumentos.

1.1 Histérico da Motivacao

Antes da Revolucédo industrial a forma de motivacdo era através do medo,
usado nas punicOes. Nesta fase notou-se a necessidade de investimentos em
processos industriais o0 que gerou grande preocupacdo em melhorar o0s
procedimentos e forma de trabalho. Nesta época, a preocupacdo dos
administradores era a eficiéncia da maquina, como meio de aumentar a
produtividade da empresa. A Teoria Classica da Administragdo, denominada por
alguns autores de teoria da maquina, chegou a estudar varios aspectos da maquina
entre outros, seu rendimento potencial, ritmo de operacéo, tipo de ambiente exigido
para seu funcionamento.

Porém, a énfase sobre o equipamento nao foi suficiente para resolver o
problema da necessidade do aumento da eficiéncia das organizacdes. Pois, o
homem, ndo possuia seu valor ideal, era visto apenas como um “aperta botdes”,
acreditando ser facilmente manipulado por motivadores salariais e econdémicos.

Conforme afirmacgao de Stoffel (2000, p. 11):

“Este paradigma mecanicista, ainda vigente em muitas organizacoes, é
baseado na crenca de que o desempenho humano deve ser predito e
controlado, resultando em empregados obedientes e dedicados e que o
salario é a unica forma de se fazer as pessoas trabalharem [...] novas
tecnologias, escassez de recursos financeiros, alta competitividade,
globalizacéo, etc, tornou tal paradigma obsoleto e comprometedor para a
sobrevivéncia das organizag®es [...] havia controle sobre as pessoas, agora
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0 controle é feito sobre as causas que impedem as pessoas de serem
produtivas.”

E assim, com o passar do tempo, os administradores percebiam que os
problemas relacionados com as maquinas eram sempre resolvidos, mas nao havia
sucesso algum com as solugdes encontradas para as pendéncias em relacdo as
pessoas que trabalhavam nelas. E o desenvolvimento organizacional estava longe

do progresso.

No inicio do século XX, as mudancas nas tecnologias, nos produtos e nos
servicos passaram a ocorrer de modo incontrolavel, progressivo e irreversivel,
transformando o conhecimento humano na principal fonte geradora de
desenvolvimento.Surgiu, entdo, a Escola das Rela¢cdes Humanas, em reacdo as
escolas da Administracdo Cientifica e Burocratica, “ocorrendo uma reversao de
abordagem e a preocupacéao principal dos administradores passou a ser o homem”,
Chiavenato (1998, p. 102). Localizando o homem no centro da organizagdo e nao
mais a maquina, as primeiras experiéncias foram de Elton Mayo, e logo, surgiram
muitas teorias e técnicas humanistas de motivacdo, comunicacdo, lideranca e de
compreensao da organizacdo, entre as quais as de: Abrahan Maslow, Douglas

McGregor e Frederick Herzbeg. *

Com a criacdo e evolucdo, nas décadas de 60/70, do Departamento de
Recursos Humanos, passaram a ser feitas indagacdes a respeito da potencialidade

! Elton Mayo, 1..., propés que a produtividade é determinada pela capacidade social e que a
motivacdo ndo depende exclusivamente da recompensa econémica, que as reactes individuais sdo
suplantadas pelas reacfes grupais, que é importante a lideranca nos moldes democraticos e que as
comunicacdes devem ser feitas em todos os niveis.

Abraham H. Maslow, 1954, foi professor de psicologia da Brandeis University e presidente da
American Psychological Association. Com seu livro Motivacdo e personalidade, afirma que as
necessidades humanas estdo arranjadas numa hierarquia que ele denominou de hierarquia dos
motivos humanos. Conforme o seu conceito de preméncia relativa, uma necessidade é substituida
pela seguinte mais forte na hierarquia, na medida em que comeca a ser satisfeita.

Douglas McGregor, 1960, psicélogo, professor do Instituto de Tecnologia de Massachusetts (EUA),
complementa a teoria e Maslow dizendo que as necessidades humanas encontram satisfacdo no
proprio trabalho. Em sua obra The human side of enterprise (O Lado humano da empresa), € o
registro da teria X e Y, que mostra as duas formas distintas de “ser” do trabalhador ou as duas formas
distintas de “ver” o trabalhador.

Frederick Herzberg, 1959, professor, em seu livro The motivation to work (Motivacdo para o
trabalho), afirma que o maior fator motivacional para o homem encontra-se no interior de seu préprio
trabalho. Entre as teorias relacionadas a motivacao, foi a que recebeu maior atencdo e a que gerou
maior controvérsia e impacto no campo da psicologia industrial. Ela serviu para consolidar a distingao
de fundamental importancia entre os aspectos diretamente relacionados a funcéo (fatores intrinsecos)
e 0s aspectos relacionados ao contexto (meio ambiente) organizacional (fatores extrinsecos).
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do homem: como reconhecer, medir e leva-lo a utilizar esse potencial? Quais 0s
fatores motivacionais que levam o funcionario a ter satisfacdo no trabalho e
consequentemente um melhor desempenho em suas atividades? Qual o ambiente
mais adequado para esse desempenho? Que qualidades deveria ter um lider para
averiguar todas estas questdes e ter condicdes de obter os melhores resultados?

Como unir gerenciamento do trabalho e gerenciamento de pessoas?

A partir de entdo, passou-se a estudar uma forma de motivar as pessoas
para o trabalho. “Segundo essa nova abordagem, o homem vai para o trabalho
vislumbrando consciente ou inconsciente as perspectivas de satisfacdo e de auto-
realizacdo que as atividades que ir4 desenvolver |he permitirdo alcancar”,
Chiavenato (1998, p. 102).

1.2 Conceitos

Segundo Maximiano (2004), a motivacdo é a energia ou forca que
movimenta o comportamento humano. Uma pessoa motivada normalmente é
alguém que demonstra uma alta disposicao para realizacdo de tarefas ou atividades

de qualquer natureza.

Ja Robbins (2002) define motivacdo como o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar

determinada meta.

Para Bergamini (1997) motivagdo deriva do latim movere, que significa
mover. Por isso o carater motivacional do psiquismo humano abrange, os diferentes

aspectos que o comportamento humano pode ativar.

Enquanto para Kondo (1991) motivag&o significa, mexer como 0 coragao e
mentes das pessoas, mas esse procedimento pode ser conveniente para um

individuo e ndo alcancar os objetivos para outro.
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Ja para Chiavenato (2004) a motivacao funciona em termos de forcas ativas
e impulsionadoras, traduzidas por palavras como desejo e receio. A pessoa deseja

poder e status, enquanto receia as ameacas a sua auto-estima.

De acordo com os autores existem teorias sobre motivacao que explicam o
desempenho das pessoas em situacdes de trabalho. Essas teorias dividem-se em
dois grupos, sendo o primeiro aquele que procura explicar como funciona o
mecanismo da motivacao, que séo as teorias de processo e o segundo grupo, o0 que
procura explicar quais sdo os motivos especificos que fazem as pessoas agirem,

gue séo as teorias de conteudo.

Neste trabalho segue-se como referéncia o conceito de motivagcdo do

Maximiano.

1.3 Teorias de Processo

a) Modelo de comportamento

Maximiano (2004) explica como os motivos determinam o comportamento.

Essa teoria € baseada em trés hipoteses.

A) Que toda pessoa através de estimulos sdo motivadas a alcancar seus
Objetivos;

B) Que a motivacdo sempre tem uma causa interna que € do proprio
individuo e uma causa externa que é do meio ambiente, esta ligada a
causa e efeito.

C) O obijetivo esté ligado ao que se quer alcancar, que pode gerar: frustracao,

conflito ou ansiedade ao individuo.

Ja Bergamini (1997) explica que dentro das organizacdes ha uma grande
diversidade de interesses percebida entre os individuos que permite aceitar, que as
pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. Cada pessoa valoriza

certos objetivos e toma certas atitudes, fazendo sua propria escolha.
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Enquanto Robbins (2002) propbe basicamente, que as pessoas Ssao
motivadas no sentido que seu comportamento alcance os resultados desejados,
pessoas altamente motivadas com o trabalho, estdo sempre comprometidas

emocionalmente.

Para Chiavenato (2004), ha trés premissas que explicam o comportamento

humano.

i) O comportamento é causado por estimulos externos e internos;

i) O comportamento ndo é causal, nem aleatorio, mas sempre direcionado para
um objetivo;

iii) O comportamento € orientado para objetivos, sempre existem desejos,

impulsos, necessidades, tendéncia que levam as pessoas a determinadas acgdes.

b) Teoria da Expectancia - VICTOR VROOM

Essa teoria resume-se que, se o salario agir como agente motivador, o
funcionario ira querer mais salario, ou seja, dara mais valor ao mesmo (valéncia),
acreditard que seu esfor¢co no trabalho tera bons resultados (expectancia) e que
esse bom desempenho trard& uma melhor recompensa (instrumentalidade).
Entretanto, para aqueles que prezam outros valores, a recompensa financeira nao

os motivard, pelo contréario, causara desmotivacdo. (MAXIMIANO, 2004).

c) Behaviorismo — Apud Maximiano (2004)

~

Essa teoria ndo est4d apenas relacionada a motivagdo humana para o
trabalho, baseia-se em experimentacbes em treinamentos com baleias e golfinhos
em parques de diversbes, mas oferece alguns argumentos e hip6teses para a
compreensao dos mecanismos que ativam o comportamento humano. Dentro dessa

teoria € importante ressaltar:
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a) Condicionamento Operante — chamado de mecanismo de repeticdo, onde o
comportamento é reforcado por suas proprias consequéncias;

b) Refor¢o positivo — séo estimulados através de recompensas oferecidas em
contrapartida de um comportamento desejado.

c) Punicdo — consequéncia de algum tipo de comportamento, portanto, o
comportamento castigado néo sera repetido.

d) Programacédo de Estimulos - cria um efeito de expectativa, refere-se a freqtiéncia
dos refor¢cos que podem ser continuo ou intermitente.

e) Extingdo — quando nédo reforgado, o comportamento desaparece.

f) Modificacdo do Comportamento - modifica o comportamento por causa do
meétodo de recompensa.

d) Teoria da Equidade — STANCY ADAMS

“Os individuos comparam as entradas e os resultados de seu trabalho com
aqueles de outros funcionéarios, e respondem de maneira a eliminar quaisquer
davidas”. (ROBBINS, 2002, p 165).

1.4 Teorias de Conteudo

As teorias descritas a seguir sdo sintese baseada em Maximiano (2004).

A) Teorias Classicas

Preocupavam-se principalmente com a estrutura organizacional da empresa
e com o processo administrativo. Caracterizava-se pela énfase na estrutura que a
organizacao deveria possuir para ser eficiente. Seu pressuposto partia do todo
organizacional e da sua estrutura para garantir eficiéncia de todas as partes
envolvidas, fossem os setores da organizagado ou as pessoas ocupantes de cargos e
executores de tarefas.

b) Teorias das Necessidades

I) Basicas — sé@o as necessidades de sobrevivéncia humanas.
II) Adquiridas — sdo as necessidades que as pessoas adquirem ou desenvolvem

de acordo com os valores da sociedade.
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c) Hierarquia de Maslow

Em os meados dos anos 40 a 50, Maslow baseou-se em suas observacoes
clinicas, para propor duas premissas béasicas a respeito do comportamento.

Maslow propde o seguinte referencial:

“Praticamente, todas as teorias histéricas e conteporaneas de
motivacdo se unem nha consideracdo das necesidades, impulsos e
estados, em geral, como importunos, irritantes, indesejaveis, enfim
como algo de que devemos livrar(...) Isso quer dizer que as pessoas,
ao tentarem liberta-se da necessidade incobmoda, buscam sobretudo
o restabelecimento de um estado de equilibrio ou seja mais
agradavel”.(BERGAMINI — 1997, p 72)

Para Maslow, apud Maximiano (2004), as necessidades humanas estéo
arranjadas em uma piramide de importancia no comportamento humano. Na base
dela estdo as necessidades mais baixas e recorrentes, as chamadas de primarias e
no topo estao as mais sofisticadas e intelectualizadas, as chamadas secundarias.

Segundo Maximiano (2004), Maslow dividiu as necessidades humanas em 5

grupos:

a) Fisiolégicas ou basicas — sdo necessidades que incluem fome,
sede, abrigo e outras necessidades do corpo.

b) Seguranca — sao necessidades de protecdo contra ameacas a
integridade fisica e emocional.

C) Sociais — sdo necessidades de aceitacdo e interagdo com um
grupo social.
d) Estima — sdo necessidades que incluem fatores internos, auto-

estima e faores externos como reconhecimento e status.
e) Auto-realizagcdo — sdo as necessidades crescimento e

autodesenvolvimento em que se busca a realizagdo pessoal.

Para Maslow, apud (MAXIMIANO — 2004, p 289).
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“As pessoas estdo em processo de desnvolvimento continuo(...)
tendem a progredir ao longo das necessidades, buscando atender
uma apoés outra, e orientando-se para a auto-relizacdo. A auto-
realizacdo ndo esta, necessariamente, no topo da hierarquia — ndo é
uma necessidde em si nem a necessidade definitiva, aquela que s6
pode ser satisfeita uma vez que todas as demais tenham sido
atendidas”.

E finalmente a teoria Herzberg utilizada nos estudos de caso da Caixa
Econdmica Federal e Defensoria Publica do Distrito Federal que serdo apresentados
no decorrer do trabalho. Maximiano (2004).

d) Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

Essa teoria procura explicar como o ambiente de trabalho interage com o
proprio trabalho, influenciando nas pessoas a motivagéo.

Fatores higiénicos: Correspondem as perspectivas ambientais, e constituem
fatores tradicionalmente utilizados pelas organizacdes para se obter motivacado dos
empregados. Quando esses fatores sdo 6timos, simplesmente evitam insatisfagéo,
uma vez que sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue elevar
substancial e duradouramente a satisfacao. Porém, quando s&o precarios, provocam

insatisfacao.

Incluem:

a) CondicOes de trabalho e conforto

b) Politicas da organizacdo e administracéo
¢) Relagbes com o supervisor

d) Competéncia técnica do supervisor

€) Saléario e remuneracao

f) Relag¢des com colegas.
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Esses fatores constituem o contexto do cargo.

Fatores Motivacionais: Referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e aos
deveres relacionados com o cargo em si. O termo Motivagao envolve sentimentos de
realizacédo, de crescimento e de reconhecimento profissional manifestados por meio
do exercicio de tarefas e atividades que oferecem desafio e significado para o
trabalho. Quando os fatores motivacionais sdo 6timos elevam a satisfacéo; quando
sdo precarios, provocam auséncia de satisfacdo. Eles constituem o proprio contetdo

do cargo e incluem:

A) Delegacéao de responsabilidade

B) Liberdade de decidir como executar o trabalho

C) Oportunidades de promocéao

D) Uso pleno das habilidades pessoais

E) Estabelecimento de objetivos e avaliacao relacionada com eles
F) Simplificacao do cargo(pelo proprio ocupante)

G) Ampliagdo ou enriquecimento do cargo (horizontal ou

verticalmente)

A teoria dos fatores afirma que a satisfacdo no cargo é funcéo do contetudo
ou atividades desafiadoras do cargo: sao os fatores motivadores e a insatisfacao e
funcdo do ambiente de trabalho, da superviséo, dos colegas e do contexto do cargo:
séo os fatores higiénicos (CHIAVENATO, 2004)

Herzberg concluiu que os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional
sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela insatisfagédo
profissional: o oposto de satisfagdo profissional ndo seria insatisfagdo, mas sim
nenhuma satisfacdo profissional e da mesma maneira o0 oposto de insatisfacao

nenhuma insatisfacao e néo a satisfacdo (CHIAVENATO, 2004)
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Herzberg propde, para haver uma maior introdugdo de motivagdo no
trabalho, o enriquecimento de tarefas, que consiste em ampliar os objetivos,
responsabilidades e o desafio das tarefas do cargo ( CHIAVENATO, 2004)

A teoria de Herzberg foi amplamente divulgada, e poucos sao 0s executivos
gue nao conhecem suas recomendacfes. A popularidade da verticalizacdo das
funcbes, nos ultimos 30 anos, para permitir que os funcionarios tenham mais
responsabilidade no planejamento e controle do préprio trabalho, pode ser boa parte
atribuida aos achados e as recomendacdes de Herzberg (ROBBINS,2002).

Segundo Robbins (2002) existem algumas sugestdes que resumem a
esséncia daquilo que sabemos sobre como motivar os funcionarios em uma

organizacgao séo elas :

a) Reconhecer as diferencas individuais: Os funcionarios possuem
necessidades diferentes. Nao os trate como se fossem todos iguais. Mais que isto,
procure compreender 0 que é importante para cada um deles. Isto vai permitir que
se individualizem as metas, os niveis de envolvimento e as recompensas, no sentido

de alinha-los com as necessidades individuais.

b) Utilizar os Obijetivos e o Feedback : Os funcionarios precisam ter objetivos
especificos e desafiantes, bem como feedback em relagdo ao seu progresso em
direcdo a essas metas.

c) Permitir que os funciondrios participassem das decisdes que os afetam os
funcionarios podem contribuir com diversas decis6es que os afetam: fixacdo de
objetivos de trabalho, escolha de seus préprios pacotes de beneficios, solucdo de
problemas de qualidade e produtividade etc. Isso pode melhorar a produtividade do
funcionario, seu comprometimento com os objetivos, sua motivacdo e sua satisfacédo

com o trabalho.

d) Vincular as Recompensas ao Desempenho : As recompensas devem
estar de acordo com o desempenho. Mais ainda, os funcionarios precisam perceber

isto claramente. Independentemente do quanto as recompensas estejam vinculadas
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ao desempenho, se os funcionarios ndo percebem esta ligacdo, os resultados serdao
fraco desempenho, diminuicdo da satisfagcdo com o trabalho e aumento das taxas de

rotatividade e absenteismo.

e) Verificar a Eqlidade do Sistema : As recompensas também precisam ser
percebidas como justas em relacdo as entradas que os funcionarios trazem para o
trabalho. Isto quer dizer que a experiéncia, as habilidades, as capacidades, o
esforco e outras entradas Obvias devem explicar as diferencas de desempenho e em
seguida, a remuneracdao, as atribuicbes de tarefas e outras recompensas Obvias.

Apés esta descricdo tedrica, no proximo capitulo sera apresentado o estudo

de caso da Caixa Econdmica Federal e da Defensoria Publica do distrito Federal.
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CAPITULO Il — Apresentacéo dos Dados da Pesquisa

Neste capitulo apresenta-se dois estudos de caso, um realizado em uma
geréncia da Caixa Econdmica Federal -GETER?, localizada no SCN Q. 02, Asa
Norte em Brasilia. Essa geréncia possui 18 funcionarios, sendo que a participacao
na pesquisa motivacional foi realizado com 08 funcionarios e a outra pesquisa
realizada na Defensoria Publica do Distrito Federal — Nucleo da Infancia e
Juventude, localizada na SGAN 909, Asa Norte, em Brasilia. Com a patrticipacao de

06 funcionarios de um total de 21 efetivos.

2.1 Estudo de Caso — Caixa Econ6mica Federal

A Caixa € o principal agente das politicas sociais do Governo Federal e, de
uma forma ou de outra, esta presente na vida de mais 170 milhdes de Brasileiros.
Ao priorizar os setores de habitacdo, saneamento basico, infra-estrutura e prestacéo
de servicos, a Caixa exerce um papel fundamental na promocdo do desenvolvimento
urbano e da justica social do Pais, contribuindo para a melhoria na qualidade de vida

da populagéo, especialmente a de baixa renda.

A vocacao social da Empresa ndo a impede de ser uma instituicdo
financeira competitiva e rentavel. Pelo contrario, seu crescente sucesso tem servido
para ampliar mais e mais sua capacidade de investir no desenvolvimento
sustentavel de nossas cidades, promover a inclusdo bancéaria das populacdes de
baixa renda e patrocinar acdes para o desenvolvimento humano, através do apoio

as iniciativas artistico-culturais e desportivas.

Clientes do crédito imobiliario, do penhor, trabalhadores beneficiarios do
FGTS, PIS ou Seguro Desemprego, Aposentados, Estudantes assistidos pelo

Financiamento Estudantil, Apostadores das Loterias, Beneficiarios de Programas

2Caixa Econdmica Federa - GerénciaNaciona de Crédito de Terceiros, dados retirados do site —
WWW. cai xa.gov.br/intranet
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Sociais e Usuarios de Servigos Bancarios tém lugar na Caixa — o Banco de todos os

Brasileiros.

A missdo da Caixa é promover a melhoria continua da qualidade da
sociedade, intermediando recursos e negoécios financeiros de qualquer natureza,
atuando, prioritariamente, no fomento ao desenvolvimento urbano e nos segmentos
de habitagdo, saneamento e infra-estrutura, e na administracdo de fundos,

programas e servi¢os de carater social, tendo como valores fundamentais:

- direcionamento de acfes para o atendimento das expectativas da sociedade e dos
clientes;

- busca permanente de exceléncia na qualidade de servicos;

- equilibrio financeiro em todos os negécios;

- conduta ética pautada exclusivamente nos valores da sociedade;

- respeito e valorizagdo do ser humano.

Segundo Herzberg (1996), quando os fatores higiénicos sdo 6timos,
simplesmente evitam a insatisfacéo, esses fatores quando adequados tranquilizam

os trabalhadores.

Ja4 quando os fatores motivacionais sao 6timos, eleva-se a satisfagao,
guando precérios e na auséncia da satisfacdo. Para estimular pessoas ao trabalho,
Herzberg (1996) sugere a énfase aos fatores associados, trabalho em si, os
resultados diretos, as oportunidades de promocdo e crescimento pessoal,
reconhecimento, responsabilidade e realizagdo. Essas caracteristicas sao

consideradas intrinsecamente recompensadoras.

2.1.1 Apresentacéo e Andlise dos Casos — Caixa Economica Federal
Realizado em 2005/2006.

Nesta geréncia foram realizadas pesquisas em periodos distintos. A

primeira realizada em setembro de 2005 e a segunda em outubro de 2006.
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Por meio dos dados obtidos com a pesquisa motivacional, aplicado no
segundo semestre de 2005, foram analisados os dados de melhoria quanto aos
fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg.

2.1.1.2 Tabulacdo dos Dados da Pesquisa na Caixa Econdmica Federal

Fatores Higiénicos

Rtégﬁgf?(rz?gjo Ess?ggﬁ?gfge Condigédo de Trabalho Relgg?ee;azom Relagdes com Chefia
2 8,25 1 7,30 4 6,00 3 6,60 5 &
6 8,75 10 6,60 7 8,12 9 6,80 8 570
13 8,25 12 7,00 11 7,00 14 7,70 15 ;(')
19 8,12 20 6,60 18 7,00 17 7,00 16 270
22 8,60 25 7,25 21 6,75 23 7,30 24 CE);O
TOTAL 41,97 TOTAL 34,75 TOTAL 34,87 TOTAL 35,4 TOTAL 37
83,94% 69,50% 69,74% 70,80% 74,27%
TOTAL 5 FATORES = 368,25 :5= 73,65% FATORES HIGIENICOS

Quadro 1 — Fatores Higiénicos — Caixa Econémica Federal em maio 2005.
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%

: A Func&o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000.

Fatores Higiénicos
90,00% 83,94%
’ . 74,279 0
80,00% 69,50969,74970,809 %</773,65%
70.00% | I O Remunerag&o e Beneficios
60.00% B m Seguranca e Estabilidade
50,000/ i O Condig&o de Trabalho
) 07
40.00% 1 m O Relag8o com Colegas
o0 a B Relagdo com Chefia
0/
30,00% 5 O Total Fatores Higiénicos
20,00%
10,00%
0,00%-

Gréfico 1 — Fatores Higiénicos — Caixa Econdmica Federal em 2005.

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
a partir de BATITUCCI, Méarcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Func&o RH no 3° Milénio.Séo Paulo: Qualitymark, 2000

Resultados dos Fatores Motivacionais em maio/2005
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Responsabilidades Reconhecimento Promocgao Tipo de Trabalho Realizacéo Satisfagao
28 6,00 30 10,00 26 4,00 29 9,00 27 9,00
32 5,00 34 6,00 31 6,00 35 3,00 33 9,00
36 4,00 38 9,00 37 3,00 40 9,00 39 9,00
45 7,00 41 7,00 44 6,00 42 7,00 43 8,00
47 10,00 46 6,00 50 10,00 49 10,00 48 10,00

TOTAL 32 TOTAL 38 TOTAL 29 TOTAL 38 TOTAL 45

64,00% 76,00% 58,00% 76,00%
TOTAL 5 FATORES = 364,00 1 5= 72,80% FATORES MOTIVACIONAIS

Quadro 2 — Fatores Motivacionais — Caixa Econdmica Federal em 2005.
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Func&o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000.

90,00%1
80,00%
70,00%1
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%1
20,00%1
10,00%

0,00%-

Fatores Motivacionais

O Responsabilidades

m Reconhecimento

0O Promogéao

0O Tipo de Trabalho

m Realizagéo e Satisfagdo

@ Total Fatores Motivacionais

Gréfico2 — Fatores Motivacionais — Caixa Econémica Federal em 2005.
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Fung@o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000
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2.1.2 Tabulacdo dos Dados da Pesquisa na Caixa Econdmica — Geréncia de
Créditos de Terceiros realizada em setembro/2006.

Fatores Higiénicos

25

REMUNERACAO E SEGURANCA E CONDICOES DE RELACAO COM RELACAO COM
BENEFICIO ESTABILIDADE TRABALHO COLEGAS CHEFIA

2 9,10 1 10,00 4 10,00 3 9,60 5 7,50

6 9,00 10 9,60 7 10,00 9 9,20 8 8,00

13 10,00 12 8,00 11 9,50 14 7,20 15 7,20

19 9,50 20 9,60 18 9,00 17 9,30 16 8,20

22 10,00 25 10,00 21 8,10 23 9,00 24 8,70

TOTAL 47,6 | TOTAL| 47,2 |[TOTAL| 46,6 |TOTAL| 44,3 |TOTAL| 39,6
95,20% 94,40% 93,20% 88,60% 79,20%
TOTAL 5 FATORES = 450,60 :5= 90,12% FATORES HIGIENICOS

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Fung@o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000.

Fatores Higiénicos

100,00%
90,00%|
80,00%|
70,00%
60,00%|
50,00%|
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%1

0,00%"

95,20%94,409 z
"285793,20% 6005

o0, 12%
. 7920(I

O Remuneracg&o e Beneficios
| Seguranga e Estabilidade
0 Condigéo de Trabalho

O Relacdo com Colegas

B Relacdo com Chefia

@ Total Fatores Higiénicos

Graéfico3 Fatores Motivacionais — Caixa Econémica Federal em 2005
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
a partir de BATITUCCI, Mércio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Fungdo RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000
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Fatores Motivacionais

Responsabilidades | Reconhecimento Promocéao Tipo de Trabalho ggﬁlsl?:ggg
28 8,60 30 6,70 26 8,10 29 7,60 27 8,30
32 7,00 34 8,70 31 8,00 35 5,60 33 7,70
36 8,10 38 7,80 37 7,60 40 8,20 39 8,30
45 7,50 41 8,20 44 8,70 42 9,20 43 8,70
47 8,50 46 7,70 50 8,60 49 8,50 48 8,70
TOTAL 39,7 [TOTAL| 39,1 | TOTAL 41 TOTAL| 39,1 |TOTAL | 41,7
79,40% 78,20% 82,00% 78,20% 83,40%
TOTAL 5 FATORES = 401,20 5= 80,24% FATORES MOTIVACIONAIS

Quadro 4 — Fatores Motivacionais — Caixa Econdmica Federal — 2006.
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Func&o RH no 3° Milénio.Séo Paulo: Qualitymark, 2000.

Fatores Motivacionais
Q 0
84,00% 83,4070
83,00% 82,00%
82,00%- O Responsabilidades
81,00% 80,24% BE Reconhecimento
80:00%* 9,40% O Promogé&o
Q Q 0O Tipo de Trabalho
79,00%- 8,20% 8,20% p ) 3 ) 3
m Realizagdo e Satisfagédo

0/A
78,00% @ Total Fatores Motivacionais
77,00%-
76,00%
75,00%-

Gréfico4 Fatores Motivacionais — Caixa Econémica Federal em 2006
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Fung@o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000
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2.1.3 Anaélise Critica

Por meio dos resultados obtidos em maio de 2005 e setembro de 2006, os
funcionarios dessa Geréncia encontram-se satisfeitos e motivados com o trabalho e
com a organizacdo. Segundo HERZBERG, “fatores higiénicos estdo associados a
satisfacdo e fatores motivacionais, a motivacao”.(MAXIMIANO, 2004, p 295).

Remuneracdo | Seguranca Condicdo de | RelacBes com Relacbes com
Beneficios Estabilidade | Trabalho Colegas Chefia
2005 83,94% 69,50% 69,74% 70,80% 74,27
2006 95,20 94,40 93,20 88,60 79,20
Variacdo % | 11,26% (+) | 24,90% (+) | 23,46% (+) | 17,80% (+) 4,93% (+)

Quadro 5 — Variacdo percentual dos Fatores Higiénicos —2005/2006 - Caixa Econdmica Federal
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

Pode-se observar que no periodo de um ano, entre 2005 e 2006 houve uma
elevacdo dos fatores higiénicos, sendo o principal, a seguranca e a estabilidade
com 24,90%, seguido pela condi¢cao de trabalho com 23%, relacdo com colegas com
17,80%, remuneracao e beneficios com 11,26% e a menor variacdo percentual
obtida relagbes com a chefia com 4,93%, demonstrando a satisfacdo dos
funcionarios dessa geréncia.De acordo com Maslow, apud (MAXIMIANO — 2004, p
294)“Ambiente de trabalho produz satisfacdo ou insatisfagdo com o,préprio

ambiente, mas ndo motivagao para o trabalho”.

Responsabilidades Reconhecimento Promocao Tipo de Realizagao
Trabalho Satisfacdo
2005 64,00 76,00 58,00 76,00 90,00
2006 79,40 78,20 82,00 78,20 83,40
Variacdo % | 15,40% (+) 2,2% (+) 24% (+) |02,20% (+) | 6,6 % (-)

Quadro 6 — Variacdo percentual dos Fatores Motivacionais — 2005/2006 — Caixa Econdmica Federal
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
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Ja no mesmo periodo observou-se que os Fatores Motivacionais sofreram
variagdes positivas, sendo o percentual maior com 24% a promogao, seguido as
responsabilidades 15,40%, reconhecimento e tipo de trabalho com 2,2%, sendo que
a realizacdo e a satisfacdo sofreu uma variacdo negativa de 6,6%, 0 que ndo é um
fator preocupante, pois 0 resultado da pesquisa foi superior a 80%, o que
demonstra que os funcionarios estdo satisfeitos com a organizacdo. A pesquisa
pratica teve concordancia com o que afirma Bergamini (1997 p. 186).

As pessoas trazem, dentro de si mesmas, seus potenciais
motivacionais que s&o as suas necessidades, as suas pulsdes e
seus desejos. A forma pela qual esse conjunto é atendido determina
maiores ou menores niveis de satisfacdo motivacional. (...) Parece
ser um paradoxo o fato de ndo se conseguir motivar guem quer que
seja, a0 mesmo tempo em que se consegue ser capaz de desmotivar
0 outro pelo ndo-atendimento da sua diferenca individual de Estilo
Motivacional.

2.2 Estudo de Caso — Defensoria Publica do Distrito Federal

O Distrito Federal tem um universo imenso de pessoas que, potencialmente,
reunem todos os elementos para conviverem em conflito, quer pelo desemprego,

guer pelo grau de miserabilidade na qual se encontram.

Por mais que o Estado crie novos equipamentos publicos, como o atual
Governo do Distrito Federal, ou disponibilize recursos para a¢des sociais, como a
cesta basica e outros programas que o0 contingente de pessoas carentes é maior

gue 0s recursos publicos podem garantir.

Pois bem, é nesse contexto que se insere a Defensoria Publica para tentar,
pelo menos, minimizar os efeitos danosos da falta de qualidade de vida nas

localidades mais carentes do Distrito Federal.

Requerendo pensdes incidentes sobre um salario-minimo, onde a parte
alcanca no maximo (20%), o que significa pouco ou nada para uns, mas € tudo com

0 que podem contar muitos grupos familiares, a Defensoria esta colaborando para
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reduzir o nimero de pedintes nas vias publicas e evitando que milhares de criancas

sejam vitimas da violéncia das ruas (www.defensoria.df.gov.br).

No mesmo sentido atua a Defensoria Publica preservando a integridade
fisica de mulheres vitimas de violéncia ou maus-tratos, mediante proposi¢cdo de
acOes de separacdes de corpos, busca e apreensao de menores, defesa na esfera

criminal e dos encarcerados.

2.2.1 Dos servigos prestados pela Defensoria Publica

Em 1992 a Defensoria Publica atendeu 50.727 pessoas carentes, ja no ano
de 2.002 foram atendidas 150.141 pessoas, ou seja, no intervalo de 10 anos o
ndamero de atendimento aumentou cerca de 195,97% ou 19,59% ao ano.
Curiosamente, no mesmo periodo, o crescimento populacional local e nacional,
aponta para indices de 28,11% e 15,69%, em um decénio - com aumento médio
anual de 2,8% e 1,6% - respectivamente, logo, forcoso € concluir que a demanda
ascendente pelos servicos da Defensoria Publica, acima apontados, decorre do
aumento de consciéncia civica que vem permeando o sentimento de cidadania no
povo brasileiro, aliado, a toda evidéncia, ao aumento do desemprego (IBGE
1991/2002), apud (www.defensoria.df.gov.br).

Vale ressaltar que um reduzido quadro de Defensores Puablicos, atua nos
mesmos 6rgaos judiciais do Distrito Federal onde , para cada Defensor Publico,
existem mais de quatro promotores e mais de dois juizes (dados de outubro de
2003), apud (www.defensoria.df.gov.br).

Todo o trabalho desenvolvido no ambito da Defensoria Publica ndo seria

possivel sem os servidores técnico-administrativos e Estagidrios.

Assim, apesar das condi¢Bes de trabalho ofertadas a Defensoria Publica,
conta com dezessete unidades funcionando junto aos féruns e mais trés postos
avancados, o que demonstra que os servicos prestados pela Defensoria séo
imprescindiveis as pessoas carentes do Distrito Federal.
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E importante ressaltar que o exercicio continuado na defesa dos menos
favorecidos torna-se um sacerdécio para todos quando integram a nobre funcéo
deferida & Defensoria Publica pelo constituinte de 1988. Por fim, vale transcrever as
palavras Ministro NERI DA SILVEIRA, em 15 de junho de 1990:

“E insuscetivel de duavida, destarte, que a Defensoria Publica
representa instituicdo da mais alta significacédo, nesta quadra politica
do Pais. A administracdo da Justica, a acessibilidade de todos ao
aparelho e a garantia dos direitos dos cidadéaos, independentemente
de sua fortuna, muito esperam do bom funcionamento desta
instituicdo que deve gozar de autonomia, para o seu pleno exercicio.
Nela, os desamparados da fortuna hdo de encontrar seguro reduto
para o patrocinio de seus direitos e o regular desempenho das
prerrogativas da cidadania”.PAULO CHAGAS.?

2.2.1.1 Anélise dos Dados — Defensoria Publica

Por meio dos dados obtidos com a pesquisa motivacional, aplicado no
segundo semestre de 2004, foram analisados os dados de melhoria quanto aos

fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg.

Nos quadros apresentados a seguir a primeira coluna refere-se ao numero
das questdes do questionario (ANEXO 39) e na segunda coluna dados pesquisados

€ assim sucessivamente.

3 fonte: retirado da pagina da Internet.(www.defensoria.df.qov.br). Chagas, Paulo. Adaptado pela aluna Ana
Paula Dias de Oliveira A pesquisafoi realizada na Defensoria Publica— Nucleo da Infancia e Juventude.
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2.2.2 Tabulagdo dos Dados da Pesquisa da Defensoria Publica do Distrito Federal
realizada em setembro/2004.

Condict Relacdes Relacdes
Remuneracao Seguranga es de com com
Beneficios Estabilidade Trabalho colegas Chefia
2 6 1 10 4 9 3 10 5 10
6 6 10 6 7 7 9 10 8 10
13 6 12 7 11 7 14 7 15 10
19 3 20 10 18 8 17 10 16 10
22 1 25 10 21 10 23 10 24 9
TOTAL
TOTAL = 22 | TOTAL= | 43 = 41 | TOTAL= | 47 | TOTAL= 49
44% 86% 82% 94% 98%
TOTAL dos 5 Fatores = 404 :5
=80,8 81% Fatores Higiénicos

Quadro 7 Fatores Higiénicos — Defensoria Publica em 2004

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Funcdo RH no 3° Milénio.Séo Paulo: Qualitymark, 2000.

FATORES HIGIENICOS

120% ” B Remunerag&o Beneficios
100% 86% g20sp 043 9% 81% B Seguranga Estabilidade
22?;0 | O Condigdes de Trabalho
40‘VZ i | DORelagbes com colegas
20% - —— O Relagdes com Chefia
0% - B Média

Graéfico7 Fatores Higiénicos — Defensoria Publica em 2004

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Func&o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark
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Reconheci Promogéao Tipo de Realizacdo
Responsabilidades mento Trabalho Satisfacao
28 6 30 10 26 4 29 9 27 9
32 5 34 6 31 6 35 3 33 9
36 4 38 9 37 3 40 9 39 9
45 7 41 7 44 6 42 7 43 8
47 10 46 6 50 10 49 10 48 10
TOTAL
TOTAL = 32 TOTAL = 38| TOTAL= 29 = 38| TOTAL = 45
64% 76% 58% 76% 90%
TOTAL dos 5 Fatores =364 : 5= 72,8 73% Fatores Motivacionais

Quadro 6 Fatores Motivacionais — Defensoria Publica em 2004

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Func&o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000.

FATORES MOTIVACIONAIS

B Responsabilidades

100% 90%
80% 76% 76% 73% m Reconheci mento
64% 8%
60% - 28% | @mPromogio
40% - | @OTipo de Trabalho
20% - | 0ORealizagdo Satisfacao
0% - O Média

Graéfico8 Fatores Motivacionais — Defensoria Publica em 2004

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%
: A Func&o RH no 3° Milénio.S&o Paulo: Qualitymark
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2.2.3 Tabulacdo dos Dados da Pesquisa da Defensoria Publica do Distrito-

Federal realizada em setembro/2006

Remuneracéao Seguranca Condicéao de Relacbes com Relacbes com
Beneficios Estabilidade Trabalho Colegas Chefia

2 10,00 1 10,00 4 8,30 3 9,00 5 9,00

6 10,00 10 9,80 7 6,80 9 9,60 8 9,10

13 10,00 12 9,10 11 7,10 14 8,50 15 9,30

19 5,80 20 9,50 18 9,50 17 9,10 16 9,10

22 3,60 25 10,00 21 8,50 23 9,00 24 9,10

TOTAL| 39,4 |TOTAL| 484 |TOTAL| 40,2 |TOTAL| 45,2 [TOTAL| 45,6
78,80% 96,80% 80,40% 90,40% 91,20%
TOTAL5 FATORES= 43760 :5= 87,52% FATORES HIGIENICOS

Quadro9 Fatores Higiénicos — Defensoria Publica em 2006
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira
a partir de BATITUCCI, Méarcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%

: A Fung@o RH no 3° Milénio.S&0o Paulo: Qualitymark, 2000.

Fatores Higiénicos

100,00%7
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%-

@ Remuneragéo e Beneficios
| Seguranca e Estabilidade
0O Condigéo de Trabalho

O Relag&o com Colegas

B Relag&o com Chefia

@ Total Fatores Higiénicos

Gréfico 9 Fatores Higiénicos — Defensoria Publica em 2006

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in: RECURSO HUMANOS 100%: A Funcdo RH no 3°
Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000
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Fatores Motivacionais

Responsabilidades | Reconhecimento Promocéao T-I;goboa?heo I;Zzlsl?:ggg
28 10,00 30 8,00 26 8,10 29 (10,00 27 9,60
32 9,30 34 9,30 31 8,30 35 9,10 33 9,00
36 9,10 38 8,80 37 7,30 40 9,50 39 8,80
45 8,60 41 9,00 44 9,10 42 9,50 43 9,00
47 9,10 46 9,10 50 8,80 49 9,10 48 9,60
TOTAL 46,1 | TOTAL| 44,2 |TOTAL| 41,6 |TOTAL| 47,2 [TOTAL| 46
92,20% 88,40% 83,20% 94,40% 92,00%
TOTAL 5 FATORES = 450,20 :5= 90,04% FATORES MOTIVACIONAIS

Quadro 10 Fatores Motivacionais — Defensoria Publica em 2006

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in. RECURSO HUMANOS 100%: A Fungdo RH no 3°
Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000

Fatores Motivacionais

96,00%

94,00%

92,00%- @ Responsabilidades
90,00% : m Reconhecimento
88,00%- | O Promogé&o

86,00% | O Tipo de Trabalho
84,00%- | B Realizagdo e Satisfag&o
82,00% @ Total Fatores Motivacionais
80,00%

78,00%

76,00%-

Graéfico 10 Fatores Motivacionais — Defensoria Publica em 2006

Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in. RECURSO HUMANOS 100%: A Fungdo RH no 3°
Milénio.S&o Paulo: Qualitymark, 2000
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Por meio dos resultados obtidos em setembro de 2004 e setembro de 2006,

os funcionarios deste Nucleo da Defensoria Publica do Distrito Federal encontram-se

satisfeitos e motivados com o trabalho e com a organizagéao.

Remuneracdo | Seguranca Condicdo | Relacbes Relacbes
Beneficios Estabilidade | de com com
Trabalho | Colegas Chefia
2004 44,00 86,00 82,00 94,00 98,00
2006 78,80 96,80 80,40 90,40 91,20
Variagao % 34,80% (+) 10,80% (+) 16%(-) |[3,6% (-) 6,8 % (-)

Quadroll — Variacdo percentual dos Fatores Higiénicos — 2004/2006 — Defensoria Publica do Distrito
Federal
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira em outubro de 2006.

Observou-se que no periodo entre 2004/2006, houve uma variacao
percentual positiva, que demonstra que no periodo de dois anos, houve fatores
higiénicos que contribuiram para esse resultado.O principal foi a remuneracédo e
beneficios com 34,80%, seguido com 10,80% a seguranca e a estabilidade e com
1,6 as condicBes de trabalho. Sendo que nesse mesmo periodo, houve uma
variacao negativa de 3,6% nas relacdes com os colegas e de 6,8% as relacdes com
a chefia. E importante ressaltar que mesmo sendo observado essa variagio
negativa, no ano de 2006 todos os fatores higiénicos alcancaram um percentual
superior a de 70%. Segundo Herzberg, a realizacao pessoal vem do préprio trabalho
(APUD — MAXIMIANO 2004, p 295).
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Responsabilidades | Reconhecimento | Promocgéo Tipo de Realizacao
Trabalho Satisfacao
2004 64,00 76,00 58,00 76,00 90,00
2006 92,20 88,40 83,20 94,40 92,00
Variagdo % | 28,20 % (+) 12,40 % (+) 25,20% (+) | 18,40 % (+) | 2% (+)

Quadro 12 — Variacdo percentual dos Fatores Motivacionais — 2004/2006 — Defensoria Publica do
Distrito Federal
Fonte: Elaborado pela aluna Ana Paula Dias de Oliveira

Observou-se que no periodo de dois anos 2004/2006, houve variacdo
positiva para os fatores motivacionais, o principal com 28,2% as responsabilidade,
seguido por promocdo com 25,2%, tipo de trabalho com 18,40%, reconhecimento
com 12,4% e realizacdo e satisfacdo com apenas 2% de variacdo, o que demonstra

que os funcionérios encontram-se satisfeitos e motivados com a empresa.

Observa-se que a pesquisa motivacional aplicada nestas duas organizacoes
analisadas neste trabalho atinge muitos resultados positivos, tanto para a propria
empresa, quanto para seus funcionarios. E a seguir, realiza-se a analise do caso

apresentado neste capitulo.
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CONCLUSAO

Durante a realizacdo deste trabalho, a autora teve a oportunidade de
aprofundar seu conhecimento a respeito do tema escolhido e fornecer as empresas
mais um instrumento para ser utilizado como referéncia do grau de motivacado de
seus empregados.

As empresas estudadas apresentaram uma preocupacdo em assegurar o
bem-estar de seus empregados, vendo-os como seres humanos e nao apenas como
maquinas. Como pode ser comprovada nos dois estudos apresentados o percentual
relagcdo com a chefia.

Os funcionarios podem apresentar-se motivados, ndo apenas com O0S
fatores higiénicos e motivacionais, mas também com outros fatores, vida familiar,
social, atividades culturais, tudo isso influéncia na vida pessoal dos empregados.

Nos dois casos analisados, apesar de ser uma pesquisa amostral, foi
possivel verificar um fato que chama a atencdo: embora as empresas utilizadas
nesta pesquisa sejam do setor publico, os percentuais de satisfacdo e motivacao
estdo acima de 60%, demonstrando que é possivel manter os propoésitos individuais
com os propositos da organizacao.

Investir na satisfacdo das necessidades das pessoas e manté-las motivadas
no termo mais amplo da realizacdo humana, maior serd o retorno e mais positivo

serd o impacto sobre a missédo da organizacgao.
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Pesquisa sobre a Situacdo Motivacional na Organizacéo na percepcao dos funcionarios- Teoria dos Dois Fatores
de Frederick Herzberg

Leia os itens a seguir e procure identificar o nivel de satisfagcdo que cada um deles esta Ihe proporcionando, em
seu espaco de trabalho. D& 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 fun¢des, ndo corro risco de ser dispensado.

02.

Com meu salério atual consigo atender minhas necessidades basicas de modo satisfatério

03.

Considero sinceras as relagdes existentes entre os colegas de nossa area de trabalho

04.

A Carga de trabalho a mim atribuida é adequada, sem atropelos exagerados ou tempos 0Ciosos

05.

Em nossa area de trabalho as decisGes sao geralmente tomadas com critério, justica e sem manipulagdes,
por parte da chefia.

06.

Meu salério é compativel com minhas tarefas e atribuices.

07.

Existem recursos materiais e equipamentos adequados, em boas condigdes de manutencéo e uso, para a
realizagdo 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 seguranga, em relagcdo ao futuro da organizagéo e do meu
trabalho.

11.

As condi¢8es de iluminagéo, ventilagdo e higiene, em meu local de trabalho sdo adequadas.

12.

Dependendo da minha atuagdo, posso conquistar na organizagdo uma posicao tranqiila, em relagdo ao meu
futuro.

13.

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

14.

Em nossa area de trabalho as discordancias que surgem entre nés séo 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 confianga para com todos noés, 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 informagdes importantes.

18.

Estou satisfeito com minhas atuais condi¢c8es de trabalho.

19.

Considero adequado o plano de beneficios oferecido pela empresa.

20.

Recebo regularmente todas as orientagOes de que necessito, para executar meu trabalho com tranquilidade.

21.

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

22.

Em caso de necessidade de tratamento de saide tenho recebido apoio da organizacéo.

23.

Existe em nossa area de trabalho uma ambiéncia de confianga, aonde séo 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 organizacédo 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.

O nivel de responsabilidade e atribuigdes a mim confiadas, € 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 promogao que aqui sao utilizados.

32.

Tenho liberdade de tomar decisdes relativas ao meu trabalho.

33.

Meu trabalho me proporciona satisfagdo e alegria

34.

Participo de decisdes da empresa e sou solicitado a contribuir em assuntos relevantes para a organizagao.

35.

Geralmente sou eu quem decide sobre assuntos que afetam diretamente o meu trabalho.

36.

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

37.

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

38.

Minha atuag&@o e meu envolvimento com o trabalho séo reconhecidos pela organizagdo 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 qualidade de meu trabalho depende acima de tudo, de minhas agdes e decisfes.

43.

N&o me sinto entediado nem desmotivado com o meu trabalho.

44.

Aqui existem, condi¢cdes 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 atuacao no trabalho.

47.

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

48.

Se fosse comegar 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.

Fonte: PASQUETTI, questionario elaborado a partir de BATITUCCI, Marcio Dayrell, in:
RECURSOS HUMANOS 100%: A funcdo RH no 3° milénio. Sdo Paulo: Qualitymark, 2000.
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