CENTRO UNIVERSITARIO PARA O DESENVOLVIMENTO DO ALTO VALE DO
ITAJAI -UNIDAVI

FERNANDO HENRIQUE OGLIARI

ARELACAO ENTRE MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO: ESTUDO
COM FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA DE SERVICOS

RI1O DO SUL
2021



CENTRO UNIVERSITARIO PARA O DESENVOLVIMENTO DO ALTO VALE DO
ITAJAI -UNIDAVI

FERNANDO HENRIQUE OGLIARI

ARELACAO ENTRE MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO: ESTUDO
COM FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA SERVICOS

Trabalho de Concluséo de Curso a ser apresentado ao curso
de Psicologia, da Area das Ciéncias Bioldgicas, Médica e
da Saude do Centro Universitario para o Desenvolvimento
do Alto Vale do Itajai, como condicdo parcial para a
obtencdo do grau de Bacharel Psicologia.

Prof. Orientador: M.e. Fidelis Junior Marangoni.

RI1O DO SUL
2021



CENTRO UNIVERSITARIO PARA O DESENVOLVIMENTO DO ALTO VALE DO
ITAJAI -UNIDAVI

FERNANDO HENRIQUE OGLIARI

ARELAGCAO ENTRE MOTIVAGAO E SATISFACAO NO TRABALHO: ESTUDO
COM FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA DE SERVICOS

Trabalho de Concluséo de Curso a ser apresentado ao curso
de Psicologia, da Area das Ciéncias Bioldgicas, Médica e
da Saude do Centro Universitario para o Desenvolvimento
do Alto Vale do Itajai, a ser apreciado pela Banca

Examinadora formada por:

Professor Orientador: M.e. Fidelis Janior Marangoni.

Banca Examinadora:

Prof.

Prof.

Rio do Sul, 2021.



RESUMO

As organizacfes tém se mostrado cada vez mais dispostas a implementar melhorias na
estruturacdo de gestdo de pessoas, e para cumprir com essa tarefa tém apostado na Psicologia
Organizacional e do Trabalho, sendo essa uma area que abrange os conhecimentos provenientes
da gestdo de pessoas, psicologia do trabalho e psicologia organizacional. Esse embasamento
cientifico que o profissional de Psicologia Organizacional e do Trabalho carrega, possibilita
que ele atue dentro da organizacgéo ofertando melhorias que véao desde o recrutamento e selecéo,
que é a porta de entrada de um novo colaborador a empresa, até o fim da carreira de um
funcionario, auxiliando na transicdo para a aposentadoria. Essas melhorias oportunizam um
trabalho mais digno, além de possibilitar a redugdo das despesas com gastos provenientes de
altas taxas de rotatividades, absenteismo e problemas de salde. E uma das atuacbes que
possibilitam a melhoria de resultados entre os dois extremos comentados, sdo estratégias que
melhorem a motivacao e a satisfacdo dos funcionérios, oportunizando melhores condi¢des de
trabalho e diminuindo o estresse relacionado a suas func¢des. A pesquisa analisou a relacéo
existente entre motivacao e satisfacdo no trabalho, a fim de proporcionar uma ideia mais clara
que os dois fendbmenos podem causar em uma organizacdo. O objetivo dessa pesquisa foi
correlacionar os fendmenos de motivagao e satisfagdo no trabalho em uma empresa de servicos.
O método utilizado para a pesquisa foi de pesquisa de campo descritiva quantitativa, a fim de
mostrar com mais clareza os conceitos trazidos de livros, artigos, teses e dissertaces. Para a
coleta de dados foi utilizado um questionario elaborado pelo aluno para medir satisfacdo no
trabalho e no mesmo instrumento foi introduzido o questionario para medir motivagdo no
trabalho (MAWS). A anélise dos dados foi realizada de forma estatistica descritiva. Ao termino

obteve-se como consideracdes finais uma forte relacdo entre motivacéo e satisfacdo no trabalho.

Palavras-chave: Motivacéo, Satisfacéo e Psicologia Organizacional e do Trabalho.



ABSTRACT

Organizations have shown themselves increasingly willing to implement improvements in the
structuring of people management, and to fulfill this task they have bet on Organizational and
Work Psychology, which is an area that encompasses knowledge from people management,
psychology of the work and organizational psychology. This scientific basis that the
Organizational and Work Psychology professional carries, allows him to act within the
organization, offering improvements ranging from recruitment and selection, which is the
gateway for a new employee to the company, to the end of the career of an employee, assisting
in the transition to retirement. These improvements provide opportunities for more dignified
work, in addition to making it possible to reduce expenses with expenses arising from high rates
of turnover, absenteeism and health problems. And one of the actions that enable the
improvement of results between the two extremes mentioned, are strategies that improve the
motivation and satisfaction of employees, providing better working conditions and reducing the
stress related to their functions. The research sought to analyze the relationship between
motivation and job satisfaction, in order to provide a clearer idea of what the two phenomena
can cause in an organization. The method used for the research was quantitative and descriptive
field research in order to show more clearly the concepts brought from books, articles, theses
and dissertations. The objective of this research was to correlate the phenomena of motivation
and job satisfaction in a service company. For data collection, a questionnaire designed by the
student to measure job satisfaction was used, and the questionnaire to measure work motivation
(MAWS) was introduced in the same instrument. Data analysis was performed using
descriptive statistics. At the end, a strong relationship between motivation and job satisfaction

was obtained as final considerations.

Keywords: Motivation, Satisfaction and Organizational and Work Psychology.
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1. INTRODUCAO

No cenério atual, os psicologos carregam uma importante tarefa dentro das
organizacOes, onde além da necessidade de saber identificar os fatores que geram motivacgéo e
satisfacdo para os funcionarios, para garantir uma equipe mais engajada e produtiva, é
necessario atuar de forma eficiente na contratacdo e gestdo de pessoas, conforme o
entendimento de Hashimoto (2013), para contribuir na diminuicdo da rotatividade e no aumento
do comprometimento dos funcionarios perante a organizagéo.

De acordo com um estudo realizado pelo Conselho Federal de Psicologia em 1992, os
psicologos devem atuar dentro de suas especificidades em uma organizacao visando a qualidade
de vida no trabalho e fora dele, seguranca, lazer, justica, respeito, dignidade e promover a
comunicacéo e os valores de direito dos cidaddos. Hashimoto (2013) afirma que dentre todas
as tarefas as mais importantes atribuicdes do psic6logo em uma organizacao sdo promover a
salde psiquica e diminuir o sofrimento, visando um trabalho mais digno possivel.

Para Gondim e Silva (2014), a motivacdo esta relacionada com a acdo humana,
envolvendo, desta maneira, aspectos historicos, bioldgicos, psicolégicos, culturais e
sociologicos em sua estrutura como fendmeno, tornando seu campo de estudo e teorias que
tentam explica-la, extremamente vastas e ricas em conteddo e diversidade de ideias.

Para Archer (1997), as necessidades de cada individuo sao a verdadeira motivacao, pois,
uma necessidade ndo atendida é extremamente motivadora, ao contrario de uma necessidade
atendida, que ndo gera motivacdo alguma. O autor salienta que a motivacao é intrinseca de cada
individuo, e fatores externos apenas sdo fatores que geram satisfacdo e ndo motivacao.

Assim ndo devemos entender a motivagdo como sendo apenas intrinseca, pois ela € um
processo psicologico multicausal direcionado a objetivos que sao estimulados por necessidades,
metas, valores, emocOes e expectativas, e seus reguladores incluem fatores biolégicos ou
cognitivos, envolvendo dessa forma, fatores intrinsecos e extrinsecos em sua constituicdo como
fendmeno da a¢do humana (GONDIM; SILVA, 2014).

Enquanto o fendmeno da satisfacdo no trabalho, Martinez e Paraguay (2003)
mencionam ser um fendmeno subjetivo, variavel de acordo com situagdo, momento e contexto
em que o trabalhador esta inserido. Dessa maneira, é percebido que a satisfacdo pode ser
influenciada tanto por variaveis internas e externas, mas que para o autor o que diferenciara

satisfacdo de motivacdo é o estado de anseio por satisfazer uma necessidade. Onde na



motivagdo o anseio por atender a necessidade vem primeiro e na satisfagdo ap0s a realizacéo
da necessidade € que o individuo sentira a satisfacdo perante sua conquista ou realizag&o.

Por fim, a motivacao e a satisfacdo no trabalho estao estritamente ligadas e (LUCHINI,
2016) a satisfacdo complementa o processo de motivacéo, pois o individuo se satisfaz somente
apos passar pelo processo de motivagdo e atingir seu objetivo almejado, garantindo, assim, um
estado de satisfacdo até surgir uma nova necessidade e essa ser atendida, formando entdo um

processo circular infinito.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Existe relacdo entre motivacéo e satisfacdo no ambiente de trabalho?

1.1.1 Hipdtese

A motivacdo esta diretamente relacionada com a satisfacdo do trabalhador perante sua

funcao.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Geral

e Analisar a relacdo entre motivagdo e satisfagdo com os funcionarios de

uma empresa produtora de eventos.



1.2.2 Especificos

e Avaliar a motivacdo dos funcionarios de uma empresa de servicos;
e Medir os fatores de satisfacdo dos funcionarios da empresa;

e Analisar a relacdo dos dados relacionados a motivacéo e a satisfacéo.

1.3 JUSTIFICATIVA

O sucesso de uma organizacdo esta no resultado final, almejar o lucro e bons resultados
é natural e de extrema importancia para a existéncia da organizacdo, porém, ndo valorizar o que
acontece até se chegar no resultado final, coloca em xeque a durabilidade e o éxito da
organizacao. E quem estd no meio desse processo, é o bem mais precioso que uma organizagdo
tem, seus funcionarios.

A negligéncia com os funcionarios, além de afetar negativamente nos resultados, acaba
aumentando o valor do produto final da organizacédo, deixando-a para tras de seus concorrentes
que zelam pela motivacéo e satisfacdo de seus funcionarios. Em meio a uma pandemia, com
aumento de custos para producdo e uma mao-de-obra escassa pela alta oferta de empregos, um
olhar humano, com valorizacdo digna que o trabalhador merece leva a organizacdo a um nivel
mais alto em uma disputa por mao-de-obra qualificada em relacdo a empresas que ndo tem essa
visdo.

Entender a ligagé&o entre motivagao e satisfacdo no trabalho, além de tornar o ambiente
mais acolhedor e desejado por candidatos, aumenta a efetividade dos funcionarios, e o
engajamento com a organizagéo, dessa maneira, refletindo em maior rendimento no trabalho e
na qualidade de vida dos funcionarios, o que por consequéncia, refletira em menor custo de
producéo de qualquer que seja o produto ou servico oferecido pela organizacao.

Tratar de motivacao e satisfacdo ¢ “olhar” para a subjetividade das pessoas e entender
suas singularidades. A literatura enfatiza que a motivacao ndo é algo automatico, que deve ser
seguido como uma receita pronta, ela precisa ser desenvolvida. Com certeza ndo é facil, mas
trabalhar com pessoas nunca é uma tarefa facil, principalmente para o profissional que nao esta

apto a aceitar as diferencas e trata-las com equidade.
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Essa pesquisa tem o intuito de enfatizar a importancia do olhar humanizado e como
trazer essa humanizacdo para dentro da organizacdo, ampliado a visdo de responsaveis pela
gestdo de pessoas e auxiliando a criar estratégias que melhorem as condi¢des de trabalho. Dessa

forma, tornando a organizacgédo que adotar tais medidas, um lugar desejado para se trabalhar.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

A psicologia organizacional e do trabalho recebe diferentes nomes a partir de diferentes
paises e autores. Conforme Muchinsky (2004), na Africa do Sul ela é chamada de psicologia
industrial, em paises da europeus psicologia do trabalho e organizacional, e no Reino Unido
psicologia ocupacional. Dentre autores é possivel encontrar diferentes nomenclaturas como,
para Muchinsky (2004) psicologia industrial e organizacional (1/0), Spector (2005) usa apenas
psicologia organizacional e os autores Rothmann e Cooper (2017) e Zanelli, Bastos e Rodrigues
(2014) Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), inclusive como é mais conhecida no
Brasil.

Apesar de conter diferentes nomenclaturas para definir a psicologia organizacional e do
trabalho, todas servem ao mesmo proposito: tratar sobre o psicélogo no meio organizacional e
suas relagcdes com a organizacao e o trabalho. Spector (2002, p. 4) traz de forma sucinta as
atribui¢des do POT, “Os psicologos organizacionais lidam com assuntos relacionados a saude
dos funcionarios, desempenho no trabalho, motivacdo, seguranca, selecdo (contratacdo) e
treinamento.”.

Para Rothmann e Cooper (2017), a POT é uma divisdo da psicologia que estuda o
comportamento humano e suas relagdes com o trabalho, a produtividade e as organizacdes,
visando o crescimento, desenvolvimento e sucesso da organizacao.

Spector (2005) destaca a importancia em diferenciar psicologia organizacional da
psicologia clinica, tanto para os profissionais ndo exercerem suas func¢des de forma equivocada,
quanto para os trabalhadores da organizacdo ndo buscar o psicologo organizacional e do
trabalho para tratar de assuntos pessoais. O autor explica que diferentemente da area clinica, o
psicologo organizacional e do trabalho ndo lidard com problemas pessoais dos trabalhadores,
mas, sim com demandas advindas da organizagé&o.

Para Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014) a POT se constituiu a partir de trés campos
interdisciplinares, a psicologia do trabalho, a psicologia organizacional e a gestdo de pessoas,
0S quais em separado ndo fornecem aporte para a compreensdao dos fendmenos que sdo

necessarios estudar e intervir, € necessario olhar sua integralidade.
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O campo da psicologia do trabalho tem seu foco voltado a abranger e trabalhar com
todas as questbes relacionadas ao comportamento humano e o trabalho, conforme Zanelli,
Bastos e Rodrigues (2014). Os autores ainda afirmam que esse campo estuda os processos de
organizacéo do trabalho e seus impactos psicossociais, em especial sobre a qualidade de vida e
salde do trabalhador, assim como a questdo de desemprego, afastamentos do trabalho e os
Impactos que esses fendmenos causam.

O segundo campo que compdem essa triade para formar a POT, surge das interacdes do
comportamento no trabalho entre a organizacdo, que conforme Zanelli, Bastos e Rodrigues
(2014) ¢ a psicologia organizacional. “seu interesse central ¢ entender e lidar com os processos
psicossociais que caracterizam as organizacdes de trabalho como conjuntos de pessoas cujas
acOes precisam ser coordenadas a fim de atingir metas e objetivos que definem a missao da
organizagdo.”. (ZANELLI; BASTOS; RODRIGUES, 2014 p. 562,563).

A gestdo de pessoas, terceiro e Ultimo campo, emerge da ligagdo entre acdo humana e a
organizacao, conforme descreve Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014). Aqui ha um enfoque na
organizacdo tanto individual quanto coletiva dos trabalhadores, a fim de proporcionar uma
unido entre objetivos e missdo, objetivando o desenvolvimento da organizagdo como um todo,
sem descartar a qualidade de vida no trabalho. Ainda nesse campo, conforme 0s autores

mencionam, esta a forma de captar, integrar, desenvolver e reter seus trabalhadores.

2.1.1 Areas de atuacéo dos psicologos organizacionais e do trabalho

Os psicologos organizacionais e do trabalho podem trabalhar em uma grande variedade
de ambientes, Spector (2005) divide os ambientes no que sdo relativos a pesquisa € 0s
relacionados a pratica. Dentre os ambientes de pesquisa na area organizacional, o psicologo ird
elaborar materiais para serem trabalhados na pratica. Contudo, em ambientes praticos, o
psicologo além de aplicar materiais resultantes de pesquisas, usara principios da psicologia para
atuar com situagdes de stress no trabalho ou para melhorar o desempenho dos trabalhadores. O
autor pontua que a area de pesquisa e de pratica acabam se sobrepondo. Pois, tanto os psicologos
organizacionais e do trabalho que trabalham no campo de pesquisa, precisam realizar a pratica,
guanto os que trabalham na pratica muitas vezes realizam pesquisas na area. 1sso acontece,

segundo o autor, porque com frequéncia surgem novos problemas na area organizacional que
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até entdo ndo existiam, o psicologo vé-se sujeito a descobrir solucdes, para isso, € necessario
pesquisas que mostrem a melhor alternativa para sua resolucéo.

Muchinsky (2004) agrupa as atividades profissionais do psic6logo nas organizagdes em
seis areas: selecdo e colocacdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo do desempenho,
desenvolvimento organizacional, qualidade de vida profissional e ergonomia.

Na sele¢do e colocagdo Muchinsky (2004) pontua que o psicélogo ira trabalhar a partir
de avaliacbes que orientem para a selecdo de trabalhadores mais aptos a desenvolver
determinada funcdo e a colocacdo de funcionarios, onde o objetivo e as habilidades do
trabalhador sejam compativeis com o cargo. Hashimoto (2013) complementa pontuando que o
psicélogo tem o papel de diminuir os indices de rotatividade e melhorar o0 comprometimento
dos funcionarios a organizacéo.

Para o treinamento e desenvolvimento, Muchinsky (2004) descreve que o psicélogo ird
contribuir com a organizagéo identificando as habilidades do trabalhador e treinando-o para
desempenhar de maneira mais produtiva sua funcdo. Além do mais, nessa area também sera
trabalhado a capacitacdo de gerencial e treinamentos envolvendo todos funcionarios.

Na area de avaliacdo de desempenho, Muchinsky (2004) comenta que o psicélogo
buscara por meio de critérios ou padrdes apontar o desempenho dos trabalhadores em suas
funcdes, também podera medir o desempenho de forma coletiva.

Sobre a area do desenvolvimento organizacional Muchinsky (2004) pontua que o
psicologo tem a funcdo de analisar a estrutura da organizacgéo a fim de promover a satisfacéo e
a eficacia dos trabalhadores em geral. O autor faz uma analogia das organizacGes com as
pessoas, comparando o crescimento e desenvolvimento das pessoas a medida que o tempo passa
com o crescimento e desenvolvimento que as organiza¢Ges devem obter no decorrer de sua
existéncia. Dessa forma, cabe ao psicologo organizacional e do trabalho facilitar esse
crescimento para a organizacao.

Outra area pertencente a atuacao do psicologo organizacional e do trabalho conforme
Muchinsky (2004) descreve, € a qualidade de vida profissional, na qual o psicélogo ira atuar
visando melhorar a qualidade do trabalho, tornando as fungdes mais gratificantes aos
trabalhadores e garantindo uma melhor saide emocional dos membros da organizagéo.
Hashimoto (2013) define essa area como de salde do trabalhador, onde o psicologo atua de
forma a promover a constru¢do de identidade do homem com o trabalho, a autonomia e

consciéncia e tentando evitar o sofrimento e adoecimento que o trabalho pode proporcionar.
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Por fim, na ergonomia Muchinsky (2004) salienta que é um campo multidisciplinar,
onde os psicologos irdo atuar no desenvolvimento de instrumentos que proporcionardo aos
trabalhadores melhor conforto e comodidade para executar suas funcdes.

Spector (2005) aponta que os psicélogos organizacionais e do trabalho tem seu foco
voltado & melhora da eficacia e o desempenho das organizagdes. Contribuindo com a melhora
da execucéo do trabalho, a partir da selecdo de pessoas, treinamento e melhorias nas atividades
que permitam os funcionarios desfrutarem de um lugar mais agradavel.

Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014) sdo mais meticulosos e detalhistas ao descreveram
as atividades que o psicologo organizacional e do trabalho pode exercer em uma organizagao.
Os autores organizam mostrando de forma dividida as atividades de cada disciplina e seu campo
interdisciplinar, conforme o Anexo A.

O trabalho do psicélogo organizacional e do trabalho é um trabalho multiprofissional,
conforme Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014) comentam, devido a diversidade de contextos e
campos em que o profissional esta em contato. Esse fato ocorre por o psicologo ndo ser o Unico
detentor de conhecimentos nessa area, ela é dividida com administradores, advogados, médicos
do trabalho, e outros profissionais relacionados com gestdo, organizacdo e questfes do trabalho
em geral.

Com o passar do tempo ocorre evolugdes e modificacdes de todos os contextos e
aspectos relacionados ao ser humano, e com a psicologia organizacional e do trabalho ndo é
diferente. Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014) destacam essa mudan¢a mostrando que com o
aumento de atividades realizados pelo psic6logo organizacional e do trabalho, o profissional
expandiu seus campos de atuacdo, saindo das organizacfes industriais e emergindo em
organizac¢Bes ndo governamentais, no setor publico, em organizacdes de servigos, entre outras.
Rompendo dessa forma com a visao tradicional de que o psicologo se encontra somente em
organizag0es privadas.

O Conselho Federal de Psicologia elaborou uma cartilha com as atribui¢bes do
psicologo organizacional e do trabalho no ano de 1992, onde vem ao encontro de todos os
autores citados, reforcando a importéncia do profissional para a qualidade de vida e saide dos
trabalhadores dentro da organizacdo, além de contribuir diretamente com a organizagdo
otimizando a mao de obra a partir de uma melhor colocagéo dos profissionais de acordo com
suas competéncias profissionais, a promocdo de ambiente de trabalho menos estressante
possivel, o recrutamento de profissionais com perfil compativel com a organizacao,
treinamentos e capacitagfes que desenvolvam ou aprimorem competéncias a fim de melhorar

o desempenho e a qualidade do trabalho. Para Spector (2005) todas as competéncias e funcdes
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do psicélogo em uma organizacdo estdo atreladas diretamente com o aumento da motivagao

dos funcionérios e consequentemente com a satisfacao desses perante seu trabalho.

2.2 AMOTIVACAO

O fendmeno da motivacdo humana nas organizacdes vem sendo estudado ha algumas
décadas e contém uma vasta linha de teorias e modelos. Contudo, Gondim e Silva (2014)
destacam que a motivacdo esta relacionada a acdo, j& que, a palavra motivacdo, derivada do
latim motivus, significando tudo aquilo que causa movimento ou o fim de uma acdo. Gondim e
Silva (2014) destacam que o tema é multicausal e relacionado diretamente com o contexto da
acdo humana, onde, aspectos histdricos, culturais, sociais, biolégicos e psicologicos estdo
estritamente relacionados. Por esse motivo, estudar o tema motivagdo, pressupde uma certa
complexidade, pois esta relacionado a qualquer acdo humana e em qualquer contexto.

Robbins (2005, p. 132) define “motivagdo como o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para 0 alcance de uma
determinada meta.”. O autor define a intensidade como a quantidade de esfor¢o do individuo
para uma direcdo, no caso a meta, e persisténcia é o tempo que o individuo consegue manter na
direcdo de sua meta.

Lucca (2014) pontua que o termo motivacéo é costumeiramente utilizado para descrever
tanto forcas internas ou externas, atuante sobre a modificacdo de conduta da pessoa e
estimulando a acdo. Com Spector (2005), a motivacdo é descrita como um estado interior, que
direciona o individuo a determinados comportamentos, ou uma agdo dirigida para objetivos
pessoais.

Lucca (2014, p. 36) complementa:

As aspiracdes, desejos ou expectativas, que habitam no intimo de cada pessoa, tendo
origem nas necessidades ndo supridas, tanto no tocante ao componente fisico, como
ao psiquico da personalidade. Portanto, o desejo de atingir determinado objetivo §,
por sua vez, outro aspecto integrante da psicodindmica motivacional. A motivacao
compreende um conjunto de fatores, os quais agem entre si e determinam a conduta
de um individuo tanto na vida pessoal como profissional.

A motivacdo para Muchinsky (2004) é um “atributo pessoal” que ndo é passivel de

observacdo direta. Segundo o autor, ela precisa ser inferida a partir de comportamentos, esses,
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que sdo determinados tanto intrinsecos quanto extrinsecos ao individuo. Em concordancia com
Muchinsky, Gondim e Silva (2014) complementam, que a motivagédo apesar de ser um processo
psicolégico béasico, tem um alto nivel de complexidade, por ndo ser um fenémeno diretamente
observavel, dessa forma dificultando o processo de conceitualizacdo do tema e ampliando seu
campo de pesquisa a diversas areas de interesses.

Para Ryan e Deci (2008), ao se falar em motivacdo humana é preciso entender que ela
envolve diversos fatores, como as condi¢cdes e processos que facilitam a persisténcia,
desempenho, vitalidade e o desenvolvimento saudavel. Os autores ressaltam que a motivagéo
além de poder ser analisada na visdo da fisiologia e a partir de processos cerebrais, ela precisa
de uma énfase maior em processos socioculturais, 0s quais segundo os autores causam grande
influéncia no que as pessoas fazem e também em como se sentem ap0s suas acoes.

A motivacdo no trabalho é vista como a “chave fundamental” para o sucesso da
organizacao, no entanto, ela ndo é algo facil de ser trabalhada, conforme Schermerhorn, Hunt e
Osborn (1999). Os autores reforcam que a motivagdo no trabalho esté atrelada as forcas internas
das pessoas e sdo responsaveis pelo nivel, direcdo e a persisténcia do esforco direcionada ao
seu trabalho

Como vimos sdo inimeros os aspectos envolvidos na definicdo de motivacdo, e cada
um deles reflete na criacdo de teorias que tentam explicar o conceito. Bergamini (1993) relata
sobre trés aspectos importantes no fator motivacdo, que sao, a dire¢cdo do comportamento do
individuo, a amplitude e a intensidade. Neste aspecto, a autora dimensiona melhor o fator
motivacdo como sendo algo interior de cada pessoa, pois, cada um tem total liberdade para
direcionar seu comportamento para aquilo que considera importante para si, € cada individuo
direcionaré sua acdo e despendera maior tempo a aquilo que Ihe cause maior satisfacao.

Bergamini (1993) também mostra que a motivacdo pode se dar de forma externa ao
individuo, onde o0 meio externo direcionara a acdo para objetivos pessoais, 0s quais estardo
submissos ao meio externo, dando uma falsa ideia de controle da ac&o pelo individuo. Para
fortalecer essa teoria, a autora relaciona motivacao a “instintos”, onde, “instinto” refere-se a um
objetivo final, comum entre seres de uma mesma espécie. Dessa forma, o individuo é guiado
para um objetivo que, a autora nomeia como estado de caréncia, e quando alcangado, parte para
suprir outro objetivo, formando um ciclo de objetivos, determinado como atos motivacionais.

Dentre os diversos autores consultados a melhor e mais completa sintese € de Gondim
e Silva (2014). Os autores apontam como a énfase, foco, pergunta e resposta, como sendo 0s
pilares para as formulac@es das teorias da motivacao. A énfase é o ponto sobre a abordagem da
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motivacdo, o foco é o objetivo que esta relacionado com a énfase, a pergunta é a anélise que se

faz ao objeto e a resposta é a compreensdo sobre o processo. Conforme figura 1.

Figura 1 — Listagem dos principais fatores implicados na motivacédo, ressaltando as perguntas demandadas e as
repostas presentes nas teorias da motivacao.

Enfase Foco Pergunta Resposta
Estado inicial Como & ativada? ]:tlh’I.:fIEECEl ou
da pessoa extrinseca
Direcio Dbjet? ou alvo 14 escolha do ako? llf:ansciv.?nte ou
da acdo inconsciente
. P Necessidade/deseja
Intensidade Variacéo da Onde estd a forga? :

forca da acfo Afeto/obj eﬁva.-"metal

Pessoa ou
ambiente

Mamutencdo da
ativacio

Persisténcia O que mantém a

agdo?

Fonte: GONDIM E SILVA (2014, p. 569 - 571).

A énfase é o fator que determina como sera abordada a motivacdo por cada teoria, e
nela, conforme Gondim e Silva (2014) destacam, existem quatro &nfases que sdo os objetos de
estudos, a ativacdo, direcdo, intensidade e persisténcia. A énfase na ativacao diz respeito ao
estado inicial de entusiasmo da pessoa, tem como alvo a anélise do que pode desatar a ativacéo,
se € intrinseca ou extrinseca da pessoa. A énfase na direcdo estéd relacionada ao objetivo da
pessoa, qual fator que provoca a escolha do alvo, se é de forma consciente ou inconsciente. A
énfase na intensidade esta ligada a versatilidade da forga na agéo, ela pode alterar conforme o
objetivo, que pode ser um estado de caréncia, algo ndo suprido no passado, ou um objetivo
futuro a ser alcancado. A Ultima énfase é a persisténcia, que € a tentativa de compreender a
motivagdo através das demais énfases, atribuindo a sua subsisténcia a fatores ambientais ou

pessoais.
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2.2.1 Teorias da motivacao no trabalho

De acordo com Ryan e Deci (2008), as teorias da motivacdo sdo em grande maioria
confeccionadas a partir de anlises no resultado de efeitos ambientais sociais. Os estudos se déo
nesse ambiente pela praticidade de intervencdes e também por ser um ambiente rico em
interacdes e processos de trocas sociais.

Como sdo inumeras as teorias da motivacdo no trabalho, algumas ocupam maior
relevancia dentro do tema que outras. Visando esclarecer o tema com clareza e profundidade,
sem exagerar em teorias que fogem ou repetem conceitos, serdo usados como base os estudos
de Gondim e Silva (2014) sobre as teorias da motivacéao.

Dentre as décadas de 1940 a 1960, segundo os autores deu-se inicio ao desenvolvimento
das principais teorias sobre motivacdo, que sdo amplamente usadas até hoje no contexto
organizacional, tanto pela psicologia quanto por &reas relacionadas a gestdo de pessoas e
administracdo. Sdo elas, a Teoria das Necessidades de Maslow (1943), Teoria das necessidades
de McClelland (1953), Teoria ERC de Alderfer (1969) e a Teoria Bifatorial de Herzberg,
Mausner e Snyderman (1959). Posteriormente outros tedricos também contribuiram no

desenvolvimento das teorias sobre motivagdo. Conforme tabela a seguir.
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Teoria Autor Ano Tematica

Hierarquia  das | Maslow 1943 Segundo a compreensdo de Maslow, as necessidades

necessidades sdo compostas por necessidades fisioldgicas, de
seguranca, relacionamentos e amor, estima e realizacéo
pessoal.

Necessidades McClelland 1953 E baseada em trés necessidades, afiliacdo, poder e desejo
de realizacdo. Elas sdo adquiridas a partir das
experiéncias de vida de cada individuo.

Dois fatores ou | Herzberg, 1959 E baseada em dois fatores isolados e independentes,

Bifatorial Mausner e fatores de higiene, relacionadas aos motivadores

Snyferman extrinsecos e fatores de motivadores, relacionados a
motivacdo intrinseca.

XeY McGregor 1960 Na teoria X, 0 pressuposto basico é a aversdo ao trabalho
por parte das pessoas. Na teoria Y, os problemas no
trabalho sdo relacionados a geréncia.

ERC Alderfer 1969 E composta por trés necessidades basicas, existéncia
relacionamento e crescimento. Mais de uma necessidade
pode influenciar a motivagdo e seu fluxo ocorre em um
continuum.

Autorregulacao Kanfer, Eccles e | 1977, 1992 A autorregulacdo do individuo se da a partir da

Wigfield consciéncia de indicadores fisiologicos e do estado
emocional.

Sociocognitiva Bandura 1986, 1997 Os comportamentos humanos sdo frutos de processos
cognitivos e de interagdo social e a autoeficacia estd
relacionada aos processos de criacdes humanas.

Autodeterminagdo | Ryan e Deci 1987 O bem-estar € resultado de comportamentos intencionais
e determinados.

Estabelecimento | Locke e Lathan | 1990 Metas pré-estabelecidas tem forte tendéncia a serem

de metas realizadas sendo que o esforgo € canalizado para a tarefa.

Expectancia Vroom 1995 E em maior parte apoiada em experiéncias intrapessoais.
O desempenho se d& a partir da concepg¢do da relacdo
entre esforgo e resultado.

Fluxo Csikszentmihalyi | 1996 Fluxo é definido como um estado de éxtase psicoldgico,

Motivacional onde ha forte concentracdo, prazer e motivagdo para

realizacdo da tarefa.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Gondim e Silva (2014).

2.2.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

De acordo com Vecchio (2012), Maslow foi um psicdlogo clinico e a partir de sua

atuacdo elaborou uma hierarquia das necessidades bésicas, composta por necessidades que na

sua compreensdo sdo essenciais para o desenvolvimento saudavel do ser humano. Maslow

(1943) compreendia que as necessidades formam um conjunto de uma “infinita” busca pela

satisfagdo, fato que nunca € totalmente alcangado, pois, apds conquistar um objetivo, logo outro

sera almejado. Por esse fato, a motivacgdo esta atrelada as conquistas que perduram na vida do
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ser humano. Conforme Maslow (1943), o ser humano é “composto por desejos”, que aparecem
como uma hierarquia composta de necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranca,
necessidades de sociais, necessidades de estima e necessidades de autorrealizacdo, conforme
ilustra a Figura 2.

Para Veccchio (2012) a ordem das necessidades se dé& de forma crescente e elas precisam
ser atendidas durante a vida da pessoa, para garantir um bom desenvolvimento. As necessidades
fisioldgicas, de seguranca e sociais sao as necessidades de sobrevivéncia, pois, elas precisam
ser atendidas para garantir a sobrevivéncia do ser humano. Ja as necessidades de autorrealizacéo
e de estima séo classificadas por Maslow como necessidades de crescimento, sdo relacionadas
ao desenvolvimento pessoal e as realizac6es alcangcadas por cada pessoa.

Figura 2 — Pirdmide de Maslow

‘Autorrea-
lizacdo

Estima

Sociais

Seguranca

Fisiologicas

Fonte: Adaptado de Vecchio (2012).

As necessidades mais baixas, que compdem o primeiro nivel da piramide de Maslow,
sdo atendidas conforme Spector (2005) e Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) a partir da
obtencéo dos itens primordiais para a sobrevivéncia, como agua, ar, comida. O segundo nivel
estdo as necessidades de protecdo que incluem moradia, protecdo de perigos e estabilidade. O
terceiro nivel é atendido com amor, relacionamentos interpessoais e sentimento de pertencer.
No nivel das necessidades de crescimento estad o quarto nivel, da necessidade de estima, que
esta relacionada ao respeito a si e o reconhecimento por outros. E o ultimo nivel, da necessidade
de autorrealizacdo, é composta pelas conquistas pessoais, a satisfacao e o sentimento de orgulho
pessoal.

Conforme Lucca (2014) Maslow ndo era um estudioso da &rea organizacional e ndo

desenvolveu sua teoria dentro desse contexto, porém ela serve muito bem para essa area. Pois,
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as necessidades sdo as fontes de motivacao para as pessoas, com isso, fica claro de acordo com
a teoria das necessidades de Maslow, que a motivacgéo é intrinseca de cada pessoa.

Casado (2002) faz uma comparacdo da teoria da hierarquia das necessidades de Maslow,
com o nivel hierarquico dos funcionarios em uma empresa, a fim de reforcar a autenticidade da
teoria. A autora descreve que trabalhadores de niveis mais baixos se preocupam com as
necessidades que se encontram na base da piramide de Maslow, ou seja, as necessidades de
sobrevivéncia, enquanto trabalhadores de niveis mais altos, como gerentes e supervisores, estdo
atentos para suprir as necessidades que se encontram no alto da piramide de Maslow, que sdo
as necessidades de crescimento. Com isso, fica claro que Maslow foi assertivo ao apontar em
sua teoria que quando as necessidades mais baixas sdo atendidas, automaticamente as

necessidades que estdo logo acima se tornam a proxima prioridade.

2.2.1.2 Teoria das necessidades de McClelland

Na teoria das necessidades de McClelland encontram-se trés necessidades, de filiacéo,
realizacdo e poder. Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) a necessidade de realizagdo esta
relacionada a vontade da pessoa em solucionar problemas, resolver tarefas mais desafiadoras,
esta relacionada a se auto desafiar. A necessidade de filiacdo esta relacionada ao desejo por
relacionamentos interpessoais. E a necessidade de poder é o desejo de influenciar outras
pessoas, ser lider, controlar os outros. McClelland pontua que ndo existe uma hierarquia em sua
teoria, as necessidades se interrelacionam e podem se apresentar em qualquer ordem e
intensidade, o que ira determinar a importancia de cada uma é o perfil psicoldgico de cada
pessoa.

Para entender como as teorias de McClelland funcionam na pratica, Gondim e Silva
(2014) e Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) salientam que cabe a cada pessoa saber qual a
sua necessidade, para assim, conseguir atuar de maneira mais produtiva em seu emprego. Nao
sera produtivo, nem para a pessoa e muito menos para a organizacdo, colocar alguém com
necessidade de filiacdo para ocupar o cargo de gerente, pois o cargo de lider exige alguém com
alta necessidade de poder, alguém que queira influenciar os demais e saiba como fazer, em
contrapartida sua necessidade de filiagdo deve ser baixa, para conseguir ser firme ao tomar uma
deciséo que nédo agrade algumas pessoas, caso tenha uma necessidade alta de filiacdo, a pessoa

tera dificuldades em ndo agradar todo mundo.
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Na teoria de McClelland as organizacGes enfatizam necessidades especificas para cada
cargo. Porém, as necessidades sdo adquiridas conforme as experiéncias de vida de cada
individuo, dessa forma, é possivel ensinar as pessoas a desenvolver as necessidades que
almejam, para ocupar o tdo sonhado cargo dentro de uma organizacdo (SCHERMERHORN;
HUNT; OSBORN, 1999).

2.2.1.3 Teoria dos dois fatores de Herzberg, Mausner e Snyderman

A partir de uma pesquisa empirica realizada com trabalhadores, Herzberg, Mausner e
Snyderman (1959) pesquisaram sobre ocasides em que os trabalhadores se sentiram bem em
seu trabalho e ocasides em que se sentiram mal, e dois fatores se destacaram nas respostas,
fatores de higiene e fatores de motivagao.

Casado (2002, p. 254) menciona sobre o resultado da pesquisa.

(...) os resultados da pesquisa indicavam que o homem tem dois blocos de
necessidades: um atendido por fatores de natureza intrinseca e outro atendido por
fatores de natureza extrinseca. Esses dois blocos levaram Herzberg a formular a teoria
dos dois fatores: os fatores de motivagdo (intrinsecos) e os fatores de higiene
(extrinsecos).

Casado (2002) descreve a composicdo de cada bloco resultantes da pesquisa de
Herzberg. No bloco da motivacéo (intrinseco) estdo os fatores de satisfagdo que sdo compostos
pelo crescimento, realizagéo, progresso, responsabilidade, o trabalho em si e o reconhecimento,
e no bloco da higiene (extrinseco) estdo os fatores que ndo causam satisfacdo, mas também néo
causam insatisfacdo, sdo compostos por salarios, politicas organizacionais, relacionamentos
com supervisores, subordinados e colegas, seguranca, vida pessoal, administracdo da empresa
e condices de trabalho.

Os dois fatores ndo podem ser comparados, ou considerados juntos. Casado (2002)
menciona que na teoria dos dois fatores o fator motivacao esta relacionado com satisfagéo, e o
fator higiene esté relacionado com insatisfacdo, porém, ndo esta de acordo com a proposta da
teoria relacionar uma alta satisfacdo com a falta de fatores de insatisfacdo. Cada qual tem sua
dimensdo, sendo assim, o fator satisfacdo s6 poderd ser descrito como satisfacdo ou nédo-
satisfagdo e o fator insatisfagdo, como insatisfacao e ndo-insatisfacéo.
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Para explicar o isolamento de cada fator da teoria, Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999)
mencionam que o investimento em melhorias no ambiente fisico da organizagdo, ou seja, na
parte relacionada a insatisfacéo (higiene), ndo trazem melhorias relacionadas ao fator satisfacao
(motivacdo). Dessa forma, fica clara a ideia da teoria dos dois fatores, que ndo basta melhorar
um fator apenas para se ter um bom resultado, tanto o fator motivagdo quanto o fator higiene
precisam de melhorias simultaneas se a intengdo é proporcionar mudancas significativas na

organizacao.

2.2.1.4 Teorias X e Y de Mc Gregor

Lucca (2014) menciona em seu estudo que Mc Gregor teve como propdsito de sua teoria
compreender 0 homem na organizacéo, a partir desse intuito formulou sua teoria partindo da
analise das praticas administrativas da cultura norte americana. Sua primeira teoria foi a Teoria
X, dentre seus principios Mc Gregor (1960) concluiu que 0 homem néo tinha motivacao para o
trabalho, para cumprir com suas tarefas era preciso sofrer puni¢cdes e ser monitorado
constantemente, e que seu interesse € na seguranca pessoal e financeira.

No entanto, Lucca (2014) menciona um desconforto de Mc Gregor com relagdo a sua
Teoria X, onde ele vé a necessidade de tomar uma nova Vvisao a respeito dos trabalhadores,
tornando o trabalho como algo agradavel.

Segundo Gondim e Silva (2014) os principios da Teoria Y de Mc Gregor é que o
trabalho tanto pode ser uma fonte de satisfacdo quanto de punicdo, o que determinara € o
contexto. Com isso, o desempenho no trabalho foi atrelado a forma de gerenciamento da

organizacao e ndo somente a motivagédo do funcionério.
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2.2.1.5 Teoria ERC de Alderfer

Na década de 60, com o intuito de corrigir deficiéncias na teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow, Alderfer (1969), desenvolveu sua teoria baseada em trés necessidades,
que diferentemente da teoria de Maslow, ndo tem uma sequéncia ou organizagdo. Para o autor
dateoria, as necessidades se apresentam conforme sao atendidas, da forma que uma necessidade
mais elevada pode ser atendida antes de uma mais simples e mais de uma necessidade pode
influenciar a motivagdo ao mesmo tempo.

As necessidades que Alderfer traz em sua teoria sé&o trés, conforme Spector (2005) e
Gondim e Silva (2014) apresenta e relacionam com as necessidades da teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow. A primeira necessidade é a Existéncia (E), que se equivale as
necessidades fisioldgicas e de seguranca; a segunda necessidade é a de Relacionamento (R),
equivalente as necessidades sociais e de estima; e a ultima é a necessidade de Crescimento (C)
que se assemelha a necessidade de autorrealizacao.

Alderfer conseguiu reunir as cinco necessidades de Maslow, em apenas trés em sua
teoria e com o conceito de continuum, onde as necessidades s&o atendidas em diferentes ordens.
Spector (2005) salienta que Alderfer usou o conceito de efeito frustragdo-regressao para
explicar de forma clara sua ideia. Para o autor, resume-Se no momento em que ocorre a
frustracdo diante do ndo atendimento de uma necessidade, e a pessoa retorna para atender
aquela que é mais facil de ser atendida.

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) trazem em seus estudos, comprovagdes de teoria
ERC na vida real. Os autores pontuam que o efeito frustracdo-regressdo € evidenciado para a
compreensdo da motivacdo dos trabalhadores. Para isso, é usado o0 exemplo de uma organizagao
onde os trabalhadores estdo sempre em busca de aumento salarial, mesmo que este esteja em
um nivel competitivo com o mercado. A teoria ERC explica esse fato com o argumento de a
organizacdo ndo conseguir suprir as necessidades de Crescimento e Relacionamento, dessa
forma é buscado pelos funcionérios a satisfagdo das necessidades de ordem inferior, que séo as
necessidades que o dinheiro pode proporcionar, como as fisiologicas e de seguranca, ou seja, a

de Existéncia.
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2.2.1.6 Teoria da autorregulacdo de Kanfer, Eccles e Wigfield

Gondim e Silva (2014) descrevem a teoria da autorregulacdo como sendo uma teoria
motivacional e Muchinsky (2004) complementa que ela é baseada na fixa¢éo de objetivos e no
recebimento de feedback que serve como um guia até o objetivo.

A teoria da autorregulacéo € dividida em trés componentes, conforme Gondim e Silva
(2014), a auto-observacao que esta relacionada a atencdo estar dirigida para a propria pessoa, a
autoavaliacdo que é uma anéalise entre os objetivos almejados e as capacidades pessoais para
atingi-los, e a auto reacdo que esta relacionada a uma resposta afetiva a autoavaliacdo com
feedback positivo ou negativo juntamente com a convic¢do na capacidade de realizar. Esses
fatores estdo relacionados a forma como a pessoa obtém informacGes do ambiente.

O que Muchinsky (2004) pontua em seu estudo, que a teoria da autorregulagdo prova
ser eficiente na concretizacdo de objetivos almejados, ja que, a partir de feedback a pessoa é
orientada de uma forma a seguir o caminho correto para alcancar sua meta, isso se deve ao fato
de a prépria pessoa ser a responsavel por seus resultados.

Levando essas informacdes para a pratica organizacional Muchinsky (2004) pontua que
para manter um funcionario motivado em sua funcéo € necessario dar a ele o papel de agente
transformador, dar atribuicdes que fardo ele atingir os resultados por esforgos pessoais. Esse
método é chamado de orientacdo para um objetivo de aprendizado, pois o funcionario estara
buscando formas que ele acha corretas e recebendo feedbacks a respeito de seu progresso rumo

ao objetivo.

2.2.1.7 Teoria sociocognitiva de Bandura

Bandura (2008) acredita que para uma pessoa ficar motivada e controlar suas agdes ela
precisa se ater as caracteristicas de sua conduta. Para isso, a pessoa dependera de uma relacéo
de dinamismo entre a auto-observacao, autoavaliacdo, auto reacao e autoeficacia. E importante
salientar, conforme Gondim e Silva (2014), que é a partir das interagdes interpessoais que surge
0 comportamento humano e a percepcao de autoeficacia € um agente importante para a criagdo
das a¢bes humanas. Em resumo, a autoeficacia esté relacionada a capacidade de a pessoa se

reconhecer como capaz de realizar uma tarefa.
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A partir da ideia que a autoeficacia e considerada por Bandura (2008) como sendo o
propulsor das a¢6es humanas, Gondim e Silva (2014) apontam que a autoeficacia é originaria
de quatro fontes principais, que sdo a aprendizagem vicaria, indicadores fisioldgicos,
experiéncias pessoais e influéncia social.

Gondim e Silva (2014) explicam de forma clara as quatro fontes mencionadas acima. A
observagdo em éxitos alheios (aprendizagem vicéria) estimula um aumento da confianga na
capacidade pessoal. Os indicadores fisiologicos estdo relacionados a capacidade da pessoa se
dar conta da sua ativacdo fisioldgica, como estar ciente de suas emogdes, batimentos cardiacos,
sudorese, etc, diante de situacdes a que esta prestes a agir. A partir de avalicdo de experiéncias
passadas, a tolerdncia para com o insucesso € aumentada e a autoeficacia é fortalecida. A
influéncia social esta relacionada com a importancia da socializacdo para obter confianca em
Si.

A regulacdo das acOes e motivagdo andam juntas e para manté-las unidas Gondim e
Silva (2014) salientam a importéncia da auto-observacéo, pois, ela remete ao cuidado com o
autodiagnostico e a automotivacdo. O autodiagnostico € um facilitador para a definicdo de
metas e a automotivacdo canaliza esforcos para atingi-las. No entanto, os autores destacam que
é necessario, além da auto-observacéo, ficar atento ao objetivo e sua condi¢do atual, entre as
duas ha uma lacuna que é responsavel pelo desencadeamento de reacGes emocionais e afetivas,
e 0 tamanho dessa lacuna é proporcional a intensidade desse desencadeamento. Mas o fato de

a pessoa se considerar auto eficaz ja € um impulsionador a gerar a acéo.

2.2.1.8 Teoria da autodeterminacgéo de Ryan e Deci

Para a teoria da autodeterminacdo de Ryan e Deci, Gondim e Silva (2014) pontuam
como o ambiente exerce grande importancia no comportamento individual, porém o principio
da teoria é baseado na compreensdo que o0 bem-estar € resultado de um comportamento com
uma intengéo direcionada, necessidades e interesses pessoais, autorregulado e autocontrolado,
tendo como resultado a autorrealizagdo. Em outras palavras Ryan e Deci (2008) pontuam que
a motivacgdo se desenvolve dentro de nos a partir de nossas necessidades basicas, pois para
atingi-las precisamos desenvolver habilidades e capacidades por conta propria através de

conex0es sociais e ambientais.
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Ryan e Deci (2008) pontuam que o foco da pesquisa sobre motivagdo envolveu os
processos e condicdes que facilitam a persisténcia, a vitalidade em nossas ac¢oes, o0 desempenho
e o desenvolvimento saudavel, considerando tanto a parte pessoal, como mecanismos cerebrais
e a parte ambiental.

Para compreender a teoria da autodeterminacdo é necessario compreender quatro
microteorias que a compdem, que sdo a teoria das necessidades basicas, teoria da integracéo
organismica, teoria da avaliacdo cognitiva e teoria das orientacdes de causalidade.

Para Gondim e Silva (2014) na teoria das necessidades basicas a pessoa tem como
objetivo ter uma autonomia pessoal, usar suas competéncias e criar vinculos sociais. A teoria
da integracdo organismica diz respeito a interiorizacdo de normas externas, onde em periodos
ocorre a interiorizacdo e periodos ndo ocorre. Nessa teoria a internalizacdo e a regulacdo estao
atreladas aos tipos motivacionais, onde a regulacdo sacia as necessidades intrinsecas basicas,
sem precisar de controle interno, no entanto, na regulacdo extrinseca é necessario controle
regulatorio externo devido a ndo interiorizacdo das motivacdes. A terceira microteoria é a da
avaliacdo cognitiva, onde afirma que a acéo € resultado da motivacao, qual pode ser extrinseca
ou intrinseca, o fator determinante sera as necessidades de satisfacdo. A quarta e Ultima
microteoria é a das orientacfes de causalidade, a qual permite a compreensao de que autonomia
e regulacdo é o que compdem os estilos regulatorios, sao trés os estilos, o primeiro é a orientagéo
impessoal, onde leva o individuo a apresentar indefinicdo e ansiedade por ndo haver autonomia
nem regulacdo externa. O proximo é a orientacdo pessoal controlada, onde ha um controle
externo sem a autonomia. O terceiro e Ultimo estilo é a orienta¢do autodeterminada, a qual é
regulada internamente, a pessoa dispdem de iniciativa e busca sua satisfacao de forma ativa.

Ryan e Deci (2008) trazem duas formas de motivacéo, a intrinseca e a extrinseca, que
sdo explicadas por Lucca (2014) como a intrinseca sendo resultante da vontade da pessoa, €
como a esséncia de cada um, j& a motivacdo extrinseca estd sujeita a fatores externos ao
individuo. Ryan e Deci (2008) complementam pontuando que a motivagdo intrinseca esta
relacionada ao desejo de fazer uma atividade porque ela é satisfatdria e gera sentimentos
positivos internos, ao contrario da motivacéo extrinseca, onde ela é feita porque resulta em
consequéncias de ordem externa a pessoa, como obtencao de recompensas ou evitar punicées.

Lucca (2014) e Gondim e Silva (2014) apresentam quatro niveis de motivacdo
extrinseca, as quais podem se alterar a partir da percepcdo pessoal de autodeterminacgéo, sdo
elas a regulacéo externa, regulacgéo introjetada, regulacéo identificada e regulagéo integrada.

Conforme Lucca (2014) a regulamentagdo externa € uma forma ndo autbnoma de

motivacao, onde o comportamento é realizado a partir de puni¢es, ameagas Ou recompensas.



28

Em seguida estd a regulacdo introjetada, na qual os comportamentos sofrem influéncias de
pressOes internas, como sentimento de culpa ou por ansiedade. Apos se encontra a regulacdo
identificada, onde a pessoa faz a atividade, a considera importante e sente-se satisfeita com os
resultados e beneficios. A regulacdo integrada € a forma mais autodeterminada presente na
motivacgdo extrinseca, onde seu modo de pensar se une a importancia que é atribuida a atividade,
ou seja, ha unido entre motivacdo externa e interna. Para Gagne et al. (2010) a regulamentacao
externa é um comportamento ndo interiorizado, realizado com intuito de ndo receber punicoes
OuU conseguir recompensas.

Ryan e Deci (2008) apontam em seus estudos que a motivacdo extrinseca gera uma
diminuicdo na motivacgdo intrinseca. 1sso ocorre no momento em que apos a realizagdo de uma
atividade intrinseca interessante, a pessoa recebe recompensas extrinseca. Os autores explicam
esse fato a partir de analises onde descobriram que a motivacdo intrinseca gera uma sensacao
de controle e autonomia sobre seus atos e a¢Oes, pois 0s motivadores sdo internos, a partir do
momento que é fornecido um motivador externo, a pessoa se sente pressionada e controlada,
diminuindo a sensacdo de sua necessidade basica de autonomia.

Em outro ponto Ryan e Deci (2008) e Gagné e Deci (2005) observam que se a
recompensa ndo minar a autonomia do individuo, a motivagdo controlada pode néo ser algo
negativo, ja que, a autonomia é um dos fatores de maior influéncia na alta motivacao. Levando
essa informacdo para as organizacdes, Gagné e Deci (2005) apresentam que a melhor forma de
manter a pessoa autodeterminada € dar a ela autonomia para execucdo de tarefas.

A teoria da autodeterminacdo serviu como base tedrica para a criacdo da Escala de
Motivacdo no Trabalho (MAWS) por Gagné et al. (2010), a qual sera utilizada neste trabalho
para coleta de informag0es referentes a motivagéo no trabalho (Ver Apéndice A).

2.2.1.9 Teoria do estabelecimento de metas de Locke e Latham

A teoria do estabelecimento de metas de Locke e Latham (1990) afirma que sdo os
objetivos ou metas (ambos equivalem a mesma definicao dentro da teoria) conscientes buscados
pelos individuos na tarefa, responsaveis pelo desempenho na referida tarefa. A partir de estudos
experimentais 0s autores observaram que os objetivos especificos mais dificeis sdo 0s que
garantem um melhor desempenho, enquanto objetivos especificos faceis ndo auxiliam em um

bom desempenho do individuo.
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Locke e Latham (1990) afirmam que para objetivos afetarem o desenvolvimento é
necessario haver comprometimento dos individuos em realmente querer alcancar os objetivos.
Gondim e Silva (2014) apontam que as metas sao compostas por conteudo e intensidade. O
contetido esta relacionado com a facilidade ou dificuldade da meta e intensidade refere-se a
importancia atribuida a meta. Com isso, é possivel observar a concordancia entre os autores
Locke e Latham (1990) e Gondim e Silva (2014) ao destacarem que comprometimento e
importancia atribuida a meta, ou seja, a intensidade da meta, gera um melhor desenvolvimento
rumo ao objetivo.

Para Spector (2005) a base da teoria esta relacionada com o fato de o comportamento
ser motivado pelas intencbes e objetivos pessoais, ou seja, suas metas. O autor ainda traz o
conceito de meta, como sendo aquilo que o individuo deseja alcancar. As metas também podem
ser classificadas em especificas, tendo um objetivo bem claro, ou genéricas, onde existem mais
de um objetivo, sendo assim, algo mais amplo. Muchinsky (2004) complementa que o0s
objetivos, ou metas especificas geram um esforco mais concentrado por parte do individuo para
a execucao e seu comportamento é mais direcionado, facilitando a realizacdo da meta.

Para Muchinsky (2004) a motivacdo segundo a teoria do estabelecimento de metas tem
sua raiz na intencéo e no desejo de concretizar as metas. A teoria ndo encara a motivagdo como
sendo inata ao individuo, para o autor, a teoria supde que os individuos fixam objetivos que
para eles sdo aceitaveis e depois direcionam o comportamento ruma a conquista.

Para Locke e Latham (1990) as metas permitem ao individuo antecipar de forma
cognitiva os resultados almejados. Mas 0s autores destacam que apenas metas e objetivos ndo
sdo suficientes para manter a motivacdo. Gondim e Silva (2014) destacam que alguns fatores
interferem nesse processo de motivagédo, que séo a clareza dos objetivos, aceitacdo das metas,
caracteristicas pessoais e um feedback gerencial. Os autores pontuam que metas nao podem ser
muito faceis e nem muito dificeis, existe um meio termo que seria o ideal, uma meta em que a
pessoa saia de seu conforto, porém, que tenha consciéncia que conseguira alcanca-la.

O feedback é destacado por Gondim e Silva (2014) como sendo importante para o
controle de condi¢Bes ambientais, a partir do momento que as circunstancias do ambiente se
tornam favoraveis a associacdo com a meta, ndo ha necessidade de o individuo ter consciéncia

da meta, seria como estivesse agindo automaticamente em dire¢éo a seu objetivo.
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2.2.1.10 Teoria da expectancia de Victor H. Vroom

A teoria da expectancia é uma teoria cognitiva, de acordo com Muchinsky (2004). O
autor também pontua que a teoria supde que qualquer pessoa adota decisdes racionais onde seus
esforcos em atividades levem a recompensas desejadas, dessa forma, se deduz que as pessoas
sabem o que realmente querem e que seu desempenho é quem determinara seus resultados. A
teoria segundo Lucca (2014), leva em consideracdo as subjetividades de cada pessoa, e a
mantém autdnoma enquanto sua tomada de deciséo para direcao de seus objetivos e anseios.

A teoria da expectancia é regida por trés bases principais, que segundo Gondim e Silva
(2014) sdo a expectancia, instrumentalidade e valéncia. Muchinsky (2004) define a expectancia
como relacao entre esforco e desempenho, seria como uma probabilidade de a pessoa conseguir
ou ndo realizar uma tarefa, essa expectancia é algo inerente a consciéncia da pessoa, € uma
forma de antecipacgéo dos resultados de forma cognitiva.

A instrumentalidade conforme Lucca (2014), é a percepcdo entre a relacdo de
desempenho e receber uma recompensa. Muchinsky (2004) explica que essa € uma percepgao
existente na mente do individuo, onde a instrumentalidade se refere até onde o desempenho da
pessoa esta condicionado a recompensa, em outras palavras, até onde um funcionario esta
disposto a ter alto desempenho para determinado resultado.

Para Spector (2005), a valéncia diz respeito a importancia do resultado, ou da
recompensa para a pessoa, ela mostra a intensidade do desejo da pessoa em algo. Muchinsky
(2004) destaca que a valéncia como sendo uma satisfacdo antecipada em relacdo as
recompensas. O autor destaca que a valéncia pode ser positiva ou negativa, o que ira determinar
sera a satisfacdo ou insatisfagdo perante a recompensa.

Muchinsky (2004) exemplifica a teoria no campo do trabalho, demonstrando que os
trabalhadores precisam ver relacdo entre seus esfor¢os e desempenho, caso ndo tenham uma
expectancia baixa, o esforco tende a ser baixo, uma vez que, ndo existe uma relacdo entre

esforco e desempenho.
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2.2.1.11 Teoria do fluxo de Csikszentmihalyi

A teoria do fluxo de Csikszentmihalyi (1996) considera a motivacdo como um estado
emocional de curta duragdo, mas de alta ativacdo, onde ocorre uma intensa clareza das metas,
alta concentracdo e controle na realizacdo da atividade. O fluxo pode ser definido como um
éxtase psicologico resultante de processos cognitivos, estados emocionais e pelas caracteristicas
da tarefa.

Esse estado de fluxo, conforme Gondim e Silva (2014), é observado quando o sujeito
desempenha tarefas que proporcionam excitacao e prazer. Mas para os autores, essa teoria tem
um ponto negativo, pois esse estado de fluxo ndo € facilmente atingivel, e quando é, sua duracao
é curta.

Existem alguns fatores que facilitam atingir esse estado, conforme Gondim e Silva
(2014) apontam, séo eles, propor metas claras e ndo muito dificeis, metas que possam ser
alcancadas, e durante o processo é importante manter feedbacks em relacdo ao desenvolvimento
da tarefa. Outro fator que Gondim e Silva (2014) propdem, € deixar a pessoa manter controle
sobre o processo, dessa forma o individuo reconhece que € capaz de realizar e sente-se mais
motivado. A distracdo é um fator que prejudica, entdo evita-la para que a concentracao esteja
totalmente focada no processo é de extrema importancia. E por ultimo os autores salientam que
é importante que a pessoa saiba identificar situacdes em potenciais que permitam ter esse estado
de fluxo.

Para Csikszentmihalyi (1996) o equilibrio entre habilidades pessoais e desafios da tarefa
é resultante do deslocamento da atencdo para a tarefa, dessa forma, fica compreendido que a
atencdo é equivalente a um termdmetro que mede se a atividade é prazerosa ou ndo. Quanto
mais atencdo o individuo despender para uma tarefa, significa que ela gera prazer, caso a
atencdo seja baixa diante de uma tarefa, seu prazer provavelmente em relacdo a ela também

sera baixo.
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2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacao no trabalho € um fenémeno que vem sendo estudado com interesse segundo
Martinez e Paraguay (2003), devido a influéncia que esse fendmeno causa no trabalhador, com
reflexos na satde mental e fisica e em comportamentos (tanto social como profissional e até
familiar) e, consequentemente afetando o comportamento dentro da organizacao.

A satisfacdo no trabalho para Spector (2005), esté relacionada a sentimentos pessoais
em relacdo a aspectos do trabalho como: os colegas de trabalho; salério; superiores; a indole do
trabalho. Resumidamente, satisfacdo no trabalho € “o quanto as pessoas gostam de seu
trabalho.” (p.221).

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) definem a satisfacdo no trabalho como a
intensidade negativa ou positiva sentida pelos trabalhadores referente a seu trabalho. “E uma
atitude, ou resposta emocional, as tarefas de trabalho assim como as condices fisicas e sociais
do local de trabalho.” (p. 93).

Ferreira (2016) aponta a satisfacdo no trabalho como um dos maiores desafios
encontrados pelos gestores, a causa desses desafios sdo principalmente os fatores subjetivos de
cada individuo em relacdo a sua visdo da atividade exercida ou da realizacdo de seus valores
através dessa atividade. O ponto chave estd na questdo da realizacdo dos valores pessoais, uma
vez que, refere-se aos valores aprendidos ao decorrer da vida, diferendo de pessoa para pessoa.
Martinez (2002) em complementacdo, pontua que algo pode ser muito satisfatério para uma
pessoa, para outra pode ndo ser vista da mesma forma. Entretanto a satisfacdo é considerada
pelo autor como algo em constante transformacao e que sofre influéncias tanto externas quanto
internas.

Vecchio (2012, p. 269) complementa, enfatizando que a satisfacdo esta relacionada as

reacOes emocionais do trabalhador em relacdo ao trabalho:

O pensamento e a sensacdo (isto €, a atitude) de uma pessoa em relacdo ao trabalho
denomina-se satisfacdo no cargo. Conforme é valido para todas as atitudes, o nivel
de satisfacdo no cargo ¢ influenciado pelas experiéncias, especialmente as
estressantes. Embora as atitudes de um empregado sejam modeladas pelo proprio
cargo, as comunicagdes de outras pessoas também podem desempenhar um papel
importante. Além disso, as expectativas de um colaborador a respeito de suas fungdes
podem influenciar, consideravelmente, sua interpretacdo e avaliacdo das experiéncias
ao trabalho.
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Meirinhos (2018) afirma que a satisfagdo no trabalho é composta por componentes
cognitivos, relacionados ao que o trabalhador pensa sobre o seu trabalho, e componentes
afetivos-emocionais, relacionados & como o trabalhador se sente sobre o seu trabalho.
Muchinsky (2004) refere-se a esse sentimento em relacdo ao trabalho como o grau de prazer
sentido pelo funcionario em relacdo ao seu trabalho, ao qual o autor concede maior énfase.

A satisfacdo é apenas um dos muitos fendmenos que influenciam o individuo em seu
local de trabalho. Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) a satisfacdo tem grande relacéo
com o comprometimento organizacional e o envolvimento com suas tarefas. A partir dessa
ideia, torna-se fundamental para a organizacdo entender a satisfacdo de seus funcionarios.

Locke e Latham (1990) afirmam que quando o individuo tem um bom desempenho em
suas atividades e recebe uma avaliacdo positiva em relacdo ao seu desempenho, sua satisfacao
perante o trabalho aumenta. Os autores ainda mencionam que a satisfacdo é maior quando o
sucesso ou uma conquista é atribuida as competéncias pessoais e nao a fatores externos, como
a sorte ou as circunstancias ambientais favoraveis. Os autores pontuam que uma maior
satisfacdo é experimentada pelo trabalhador quando lhe é atribuido em seu trabalho
responsabilidade, feedback, identidade e autonomia.

Locke e Latham (1990) mencionam sobre o dilema entre a relagcdo de alcangar um
objetivo e a producdo de satisfacdo, ja que a satisfacdo depende de alcancar um objetivo. Dessa
forma, esse objetivo ndo pode ser muito dificil, porém, nem muito facil, pois causaria uma
desmotivacdo no individuo em ambos os casos. A ideia é propor um objetivo moderado, onde
o individuo precise de esforco para a realizacdo, mas que ele perceba que conseguira alcanca-
lo.

Spector (2005) traz duas maneiras de ver a satisfacdo no trabalho, uma é o enfoque
global, onde a satisfacdo € tratada como um unico sentimento em relacdo ao trabalho. E o
enfoque das facetas, que leva em consideracao diferentes aspectos do trabalho, como salarios e
beneficios, pessoas relacionadas a eles, a indole do trabalho e as condigdes de trabalho, dessa
forma, permitindo uma percepcao mais abrangente da satisfacdo no trabalho.

A satisfacdo no trabalho esta atrelada ao processo motivacional, uma vez que para se
obter a satisfacdo, o sujeito precisa estar motivado para alcangar seu objetivo final e entdo
alcancar o estado de satisfacdo. Com isso, 0 autor trata ambos os fenbmenos como sendo
indissociaveis e utiliza de teorias da motivagdo, descritas neste trabalho, para explicar a
satisfacdo (LUCHINI, 2016, MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Os autores mencionam em seus trabalhos sete teorias sobre satisfagcdo onde quatro delas

foram mencionadas no capitulo sobre motivacéo deste trabalho, que sdo: a Teoria da Hierarquia
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das Necessidades Humanas de Maslow, a Teoria X e Y de McGregor, a Teoria Bifatorial de
Herzberg, Mausner e Snyderman e a Teoria da Expctancia de Vroom. As trés teorias restantes
utilizadas para explicar a satisfacdo sdo a Teoria da Imaturidade-Maturidade, Psicopatologia e
Psicodinamica do trabalho e Teoria da Satisfacdo no Trabalho. Ao utilizar estas teorias para
explicar o fendmeno satisfagdo no trabalho, os autores ndo excluem a importancia delas para
explicar o fendmeno motivacdo, apenas trabalham de uma forma mais ampla em suas
explicacbes, complementando as teorias, que para se atingir a satisfacdo é necessario estar
motivado, e essa motivacdo deriva das necessidades de cada individuo, sejam eles intrinsecas
ou extrinsecas. Martinez e Paraguay (2003) diferem satisfacdo de motivacdo descrevendo que
a motivacdo € o desejo de atender uma necessidade e a satisfacdo é o prazer de té-la atendido.

2.3.1 Perspectivas sobre satisfagdo no trabalho

Spector (2005) menciona que diferentes pessoas com trabalhos e condi¢es ambientais
semelhantes, ao responder sobre satisfacdo no trabalho, podem fornecer respostas destoantes.
O autor atribui o fato de algumas pessoas gostarem mais de seu emprego em relacéo a outras,
a personalidade de cada individuo. Dessa forma, é necessario ter um enfoque mais abrangente,
analisando trés perspectivas, que conforme o autor envolvem, o efeito do ambiente na
satisfacdo, o efeito da personalidade na satisfacdo e o efeito de ambos juntos, personalidade e
ambiente na satisfacdo com o trabalho.

A satisfagdo sofre grande influéncia das varidveis do ambiente e também da cultura do
pais. Para reforcar essa ideia Spector (2005) aponta uma relagdo de cinco caracteristicas que
tendem a tornar o trabalho mais satisfatério, que sdo a identidade da tarefa, feedback no
trabalho, autonomia, importancia da tarefa e variedade das habilidades pessoais. Essas
caracteristicas foram observadas em organizac6es norte-americanas, ja em pesquisas realizadas
em paises asiaticos, ndo foram observados os mesmos resultados. Com isso, o0 autor enfatiza
para ndo levar totalmente em consideracdo os resultados de um pais, é preciso ter cuidado
quanto a generalizacéo.

O ambiente esta relacionado de diversas maneiras com a satisfacdo no trabalho, todas
elas envolvem aspectos ou fatos que acontecem no trabalho, mas podem refletir em outras areas
da vida do individuo. Spector (2005) menciona que incompatibilidade e ambiguidade referente

as informacdes ou ordens dos superiores geram insatisfacdo, como também conflitos entre
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familia e trabalho, onde os pais, principalmente, precisam dividir seu tempo em cuidar dos
filhos e trabalhar, no entanto, empresas tém contribuido para diminuir os conflitos familia
trabalho, flexibilizando os horarios e implementando creches no local de trabalho.

Outro fator ambiental relacionado a satisfacdo no trabalho é o salario. Apesar deste ser
um fator de grande importancia para o trabalhador, e muitas vezes decisivo na escolha do
emprego, Spector (2005) pontua que este esta mais relacionado com a satisfacdo do salario em
si, € ndo da satisfacdo global em relagdo ao trabalho. Martinez e Paraguay (2003)
complementam dizendo que o que determina a satisfacdo com o salario é a equidade de como
ele é distribuido, sendo que ndo importa a quantia que um funcionario ganha, a menos que ele
ndo ganhe menos que alguém que faca a mesma funcgdo que a sua. A estabilidade no emprego,
segundo as autoras, também esta relacionada ao salario e, consequentemente, a satisfacdo no
trabalho, por ela ser um fator que fornece seguranca para o0 empregado com seu emprego.

Na perspectiva do efeito da personalidade na satisfacdo no trabalho, Spector (2005),
aponta dois tracos que tem chamado atencdo enquanto a satisfacdo no trabalho, sendo a
afetividade negativa e locus de controle. A afetividade negativa segundo Spector (2005) esta
relacionada com a propensdo do individuo vivenciar emocBes de cunho negativo, como
depressdo, ansiedade e pensamentos negativos. Pensa-se que essas pessoas sentem o trabalho
como algo negativo, por isso sua satisfacdo com o trabalho é baixa.

Locus de controle, para Martinez e Paraguay (2003), esta relacionado a crenga que 0
individuo tem em relacdo que seus resultados sdo determinados a partir de habilidades e
esforcos pessoais, Spector (2005) complementa mencionando que o locus de controle esta
relacionado ao fato de as pessoas acharem que controlam ou ndo os acontecimentos de sua vida.
O autor divide em dois grupos de pessoas, as internas e as externas. As pessoas que acreditam
controlar, sdo chamadas de internas e as que acreditam ndo ter nenhum controle sobre o0s
resultados s@o as externas. As internas sdo as pessoas que demonstram maior satisfacdo no
trabalho em relacéo as externas. O autor atribui esse fato a possibilidade de as pessoas externas
terem grande afetividade negativa e também escolherem um trabalho qualquer por falta de
personalidade, e isso as deixarem sem motivacdo para o trabalho. J& a explicagdo para as
pessoas internas demonstrarem maior satisfacdo perante o trabalho é o fato delas escolherem
um trabalho de acordo com sua personalidade, consequentemente tem um maior desempenho e
maior satisfacdo perante seu trabalho.

Muchinsky (2004) complementa sobre as pessoas internas, se referindo a elas como
individuos com personalidade de sentimentos positivos. Ele acrescenta que esses individuos

apresentam maior satisfacdo no trabalho devido a maneira de enfrentar as situacdes, sempre
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com um olhar positivo e otimista, o autor atribui adjetivos a eles, como entusiastas, inspirados
ativos, inspirados e interessados.

Vecchio (2012) comenta a respeito de pessoas externas, atribuindo a elas a expresséo de
emotividade negativa, que concerne na predisposi¢do negativa que essas pessoas apresentam
perante o trabalho e aspectos da vida. O autor menciona que essas pessoas interpretam situagoes
inclinando para a negatividade e suas opinides sdo na maior parte pessimistas. Por esse motivo,
a maior insatisfacdo delas em relacédo ao trabalho.

Até entdo, foram abordados o efeito do ambiente e o efeito da personalidade na
satisfacdo de maneira dissociada. Spector (2005) traz a unido dos dois efeitos e enfatiza que
nessa perspectiva a satisfacdo no trabalho s ira ocorrer com a adequacao entre individuo e
trabalho.

Para determinar a adequacdo do individuo e trabalho, Spector (2005) menciona que é
preciso observar o paralelismo entre o que o individuo quer e o que o trabalho oferece a ele,
quanto menor a desproporcao entre o querer e ter, maior a satisfacdo no trabalho. Outro efeito
da juncdo ambiente e personalidade que promove satisfacdo em relacdo ao trabalho sdo
trabalhos que necessitem de maior dedicacdo e energia para realiza-los e pessoas com
necessidade de crescimento, realizacdo e reconhecimento. Ja esse tipo de trabalho para pessoas
que ndo almejam crescimento, sua satisfacdo perante o trabalho ndo é alterada, conforme
Spector (2005) destaca.
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3. METODOLOGIA

Neste capitulo sera abordado o percurso metodologico percorrido para a realizacao desta
pesquisa, contetdos como a modalidade da pesquisa, local de realiza¢do do estudo, populacdo
e amostra para o estudo, procedimento para coleta e posteriormente analise e interpretacdo dos
dados obtidos, sdo aqui apresentados. Além destes, se fazem presentes também os
procedimentos éticos que sdo fundamentais para a efetivacdo da pesquisa assim como

informacdes sobre a divulgacédo dos resultados e o desfecho da mesma.

3.1 MODALIDADE DA PESQUISA

A fim de atingir a proposta almejada foi realizada uma pesquisa de campo quantitativa
e descritiva.

Para Marconi e Lakatos (2021), a pesquisa de campo é realizada no local onde 0s
fendmenos ocorrem, com objetivo de conseguir informagdes para responder um problema ou
para confirmar uma hipotese. Ja a divisdo quantitativo-descritivo é utilizada para investigar
hipdteses levantadas na pesquisa empirica, através de questionarios, entrevistas ou formularios
gue assegurem com suas informacdes a verificacdo das hipoteses.

A pesquisa de campo, para Marconi e Lakatos (2021), é constituida primeiramente a
partir de uma pesquisa bibliogréafica sobre o tema, com a finalidade de compreender melhor o
tema e saber de sua atual situacdo no meio cientifico. Para as autoras, a pesquisa bibliografica
é realizada através da coleta de informagdes em livros, jornais, artigos cientificos, revistas,
teses, materiais visuais ou até em vias de comunicacdo oral, com a finalidade de obter
informacdes que fornecam conhecimento e suporte cientifico para a execugdo da pesquisa de
campo.

Para Tibola (2016), a pesquisa qualitativa tem a finalidade de descrever uma
determinada hipotese, a partir da analise das variaveis e suas interacdes para assim classificar e
compreender os processos dindmicos do grupo. Ja a pesquisa quantitativa tem o objetivo de

quantificar os dados a partir da coleta de informacdes.
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3.2 LOCAL DE REALIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada em uma empresa da cidade de Rio do Sul/SC.

3.3 INSTRUMENTQOS

O instrumento foi composto por duas partes unidas em um Unico questionario. Uma
parte contendo um questionario para mensurar a satisfacdo, elaborado pelo académico, e outra
parte com um questionario adaptado da escala MAWS, totalizando 55 perguntas fechadas
(Apéndice A).

Dentre as 55 perguntas 12 s&o originarias da escala MAWS, sdo as questfes 7, 13, 20,
27, 34, 40, 46, 49, 52, 53, 54 e 55. Conforme Lucca (2014) a escala MAWS foi desenvolvida
por Gagné et al (2010) a partir da Teoria de Autodeterminacdo de Deci e Ryan com intuito de
mensurar a motivacdo. Nela Gagné et al. (2010) criaram trés itens para cada subescala da
motivacdo, que sdo: a motivacdo intrinseca representadas pelas perguntas 7, 13 e 20; as
regulamentacgdes identificadas representadas pelas perguntas 27, 34 e 40; as regulamentacfes
introjetadas representadas pelas questdes 46, 49 e 52; e as regulamentacBes extrinsecas
representadas pelas questdes 53, 54 e 55.

Outras 46 questdes foram elaboradas pelo académico, formando seis temas de grande
importancia para mensurar o fendmeno satisfacdo. Dentre os temas estdo: condic@es fisicas de
trabalho correspondentes pelas questdes 1, 8, 14, 21, 28 e 35; seguranca e salde representadas
pelas questdes 2, 9, 15, 22, 29, 36 e 41; salarios e beneficios representadas pelas questdes 3, 10,
16, 23, 30, 37 e 42; estabilidade/progresso/valorizacéo e treinamento correspondente pelas
questdes 4, 11, 17, 24, 31, 38, 43, 47 e 50; relacionamento interpessoal/integracdo dos setores
representadas pelas questfes 5, 18, 25, 32, 39 e 44; e por fim, gestdo e lideranga/imagem da
empresa representadas pelas questdes 6, 12, 19, 26, 33, 45, 48 e 51.

O questionario é composto com perguntas de multiplas escolhas, podendo ser assinalado
pelo participante uma alternativa por pergunta. Dentre as alternativas encontram-se as opg¢oes
de discordo totalmente representada pelo nimero 1, discordo representado pelo nimero 2,
concordo representado pelo numero 3 e concordo totalmente representado pelo numero 4.
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3.3 POPULACAO E AMOSTRA DO ESTUDO

A populagdo escolhida como alvo desta pesquisa refere-se a todos os trabalhadores da

empresa.

3.4 PROCEDIMENTO DE COLETA

A coleta de dados iniciou mediante autorizacdo do Comité de Etica em Pesquisa (Anexo
B) assim como da empresa pesquisada (Anexo C).

Os critérios para a coleta de dados foi somente a pessoa ser um funcionario da empresa,
com tempo minimo de atuacdo na empresa de 2 meses.

Apds contato com o publico de interesse da pesquisa, foi agendado data e horarios a ser
aplicado o questionario. O pesquisador se apresentou para 0s entrevistados e realizou a leitura
e discussdo do Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE) (Anexo B). Os participantes
gue concordaram em participar da pesquisa assinaram o TCLE em duas vias de igual teor, uma
ficando com o pesquisador e a outra com o entrevistado. Foi aplicado o questionario em grupos
de cinco pessoas, para caso haja dividas o pesquisador esteja em pronta disponibilidade para

sana-las, visando a eficiéncia na aplicacdo e menores riscos de possiveis erros.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Foi efetuada a anélise de dados categorizados a partir da observacdo de elementos da
amostra, conforme Barbetta (2012). As amostram foram referentes a varidvel motivagdo e a
variavel satisfagcdo, a fim de compreender se existe relacdo entre ambas. Segundo o autor, as
variaveis sdo compreendidas como caracteristicas passiveis de medicdo ou observaveis em
individuos de uma populacdo. Para Agresti (2017) foco de uma pesquisa com duas variaveis
estd na observagdo de correlagdo entre os nimeros de uma variavel com outra.

O método utilizado para a analise de dados foi a estatistica descritiva. Conforme Agresti
(2017), o objetivo desse instrumento é resumir os dados e facilitar a assimilacdo dos resultados.
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Para isso, os dados foram descritos por meio de tabelas e gréficos formulados no programa

Excel.

3.6 PROCEDIMENTOS ETICOS

A coleta de dados assim como o contato com o publico alvo da pesquisa somente foi
iniciada ap6s a autorizacdo do Comité de Etica em Pesquisa da UNIDAVI. Esta pesquisa
atendeu aos preceitos éticos estabelecidos na resolugdo n° 510/16 do Conselho Nacional de
Saude (2016), sobre testes e pesquisas realizadas com seres humanos e das garantias de seus
direitos. Esta pesquisa seguira as normas da Comissio Nacional de Etica em Pesquisa
(CONEP).

Foi esclarecido aos participantes da pesquisa 0 objetivo, métodos, beneficios e
desconfortos que podem surtir a partir deste estudo. Os participantes que concordaram em
participar da pesquisa assinaram o TCLE juntamente com o pesquisador, em duas vias, as quais
foram disponibilizadas para ambas as partes. Antes do inicio da entrevista, foi reforcado para
cada participante que sua participacdo sera exclusivamente voluntaria. Dessa forma, nédo
havendo qualquer cobranca pela sua cooperagdo de modo que também ndo haveria gratificacao
pela mesma, assim, seré garantido a livre escolha de participar ou ndo do estudo.

Por se tratar de uma pesquisa que envolve seres humanos, ela apresentava riscos aos
participantes, porém minimos, que correspondiam a sensacdo de intimidade invadida,
desconforto emocional ou constrangimentos. Com a tentativa de evitar esses riscos a pesquisa
foi realizada com grupos pequenos, mantendo uma distancia segura para que um participante
ndo observasse as respostas do questionario do outro. Também ndo foi necessario o
preenchimento com o nome do entrevistado no questionario, para manter o anonimato
referentes as respostas.
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4. ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo abordados os resultados obtidos com a pesquisa, buscando analisar

os dados a partir dos objetivos da pesquisa.

4.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Para uma melhor anélise dos resultados é de suma importancia conhecer o perfil dos
participantes da pesquisa, para isso, sera apresentado o perfil dos trabalhadores da empresa.

Participaram da pesquisa 63 funcionarios da empresa, abrangendo todos os setores. Para
definir o perfil dos funcionarios, foi selecionado caracteristicas como: idade, género,

escolaridade e estado civil.

4.1.1 Idade

A média de idade registrada foi de 30,7 anos, caracterizando um grupo com perfil
predominantemente “jovem”. A variacdo de idade do grupo foi entre 17 e 57 anos. A partir dos
dados € possivel constatar que 46% (n=29) dos funcionarios estdo na faixa etaria de “21 a 30
anos”, em seguida com 15,9% (n=10) colaborados com “mais de 41 anos de idade” e as demais
faixas etarias apresentaram taxas que cariam de 11,1% até 14,3%.

Apesar do grupo apresentar uma dominancia entre as faixas etarias de 21 a 25 anos e de
26 a 30 anos de idade, os funcionarios apresentam uma distribuicdo semelhante nas demais

faixas etarias e apenas uma variagdo de 12,7% da menor faixa etaria para a maior.
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Gréfico 1 — Perfil dos funcionarios por idade.
23,8%
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15,9%
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Fonte: Dados da pesquisa.

4.1.2 Género

O grupo de funcionéarios é formado em sua maioria por individuos do género feminino,

representando 56% (n=35) do total dos funcionarios.

Gréfico 2 — Perfil dos funcionarios por género.

Fem
56%

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.1.3 Escolaridade

O nivel predominante de escolaridade dos funcionérios € “de nivel superior”, com um
indice de 39,7% (n=25) pessoas com graduacdo e 36,5% (n=23) com ensino médio, totalizando
76,2% (n=48) dos funcionarios entre as faixas “médio” e “graduacao”. Os menores numeros
ficaram com o ensino fundamental incompleto e pos-graduacdo, com apenas 3,2% (n=2)

funcionarios em cada categoria.

Gréfico 3 — Perfil dos funcionarios por escolaridade

39,7%
36,5%

11,1%

4,8%

3,2% 3,2%
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[ ] ] —
Fund Inc Fund Médio Grad Inc Grad Pos Outro

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.1.4 Estado civil

A com relacdo ao estado civil dos funcionarios da empresa ha um predominio
constituido por solteiros, com 53% (n=33) do publico, com 34% (n=23) para casados e 13%

(n=8) na categoria outro.

Graéfico 4 — Perfil dos funciondrios por estado civil.

Casado
34%

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2 ANALISE DA SATISFACAO NO TRABALHO

Para analisar a satisfacdo dos funcionarios da empresa, 0 questionario (Apéndice 1)
contou com 41 questBes afirmativas cuja respostas variavam numa escala de 1 a 4.

As alternativas continham apenas as 1 (concordo totalmente), 2 (discordo), 3 (concordo)
e 4 (concordo totalmente). Como as questdes eram todas afirmativas, as respostas 1 e 2
indicavam “insatisfacdo” perante aquela questao e as respostas 3 e 4 indicavam “satisfacdo”. A
tabela 2 resume a organizacdo das respostas, nomeando a 1 como correspondente a insatisfacdo
alta, a nimero 2 como insatisfacdo moderada, a 3 como satisfagdo moderada e a 4 como

satisfacdo alta.



Tabela 2 — Conversao das respostas e média de cada afirmativa.
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1 , 2 : 3 : 4
1 T T
DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE TOTALMENTE
INSATISFACAO INSATISFACAO SATISFACAO SATISFACAO ALTA
ALTA MODERADA MODERADA
4,1% 14,1% 47,1% 34,5%

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme dados da tabela acima, ocorreu uma concentracdo das respostas no
“concordo” (3) com 47,1% que indica “satisfacdo moderada”, 34,5% foram ‘“concordo
totalmente”, o que indica “satisfacdo alta” e o restante indicam “insatisfagdo moderada” com
14,1% e “insatisfacdo alta” (4,1). A partir desses numeros é possivel observar que a maioria
dos funcionarios (81,6%) indicam “satisfagdo” (47,1% moderada e 34,5% alta) em relacdo as

variaveis pesquisadas.
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Tabela 3 — Médias da Satisfacdo suas variaveis pesquisadas e a relagdo com as caracteristicas dos perfis dos
funcionarios da empresa.

SATISFACAO
1 - . Gestao,
CAR[')A\ C(): ST FE) E ll??:-ll-éCAS i:;?:’;:zzs Segur?nga Saléri?f e E;s)trac:;::ii;?’ R?";Z';'Las::;;'t ° "id': ;::‘:'
trabalho e saude beneficios vaI.orlzagao, integragdo da
treinamento setores .
- 20 anos 3,2 3,4 2,8 3,3 3,3 3,2
De 21 a25 3,3 3,3 2,9 3,3 3,4 3,4
Idade De 26 a 30 3,2 3,4 2,9 3,3 3,2 3,3
De31a35 3,2 3,2 2,7 3,0 2,8 3,1
De 36 a 40 3,0 3,2 2,4 3,3 3,2 3,3
+ 40 anos 3,3 3,1 2,6 3,1 3,2 3,2
Género Masc_ul_ino 3,3 3,2 2,9 3,1 3,1 3,2
Feminino 3,2 3,4 2,7 3,3 3,3 3,3
Fundamental 3,3 3,2 2,6 3,1 3,1 3,2
Escolaridade Médio 3,3 3,4 2,9 3,3 3,3 3,4
Superior 3,1 3,2 2,7 3,2 3,1 3,2
Estado Civil Solteiro 3,2 3,3 2,7 3,2 3,3 3,3
Casado 3,2 3,2 2,8 3,2 3,2 3,2

Meédia Geral
Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar as variaveis pesquisadas juntamente com as caracteristicas dos perfis dos

pesquisados, de forma isolada (tabela 3), é possivel observar uma “constancia” na média de

todas as varidveis e sem variacdes significativas em diferentes perfis. Somente na variavel

“salarios e beneficios” é possivel verificar uma queda da média geral (3,2), apontando para uma

satisfacdo um pouco mais baixa.

A partir do grafico 5 é possivel perceber de forma mais clara as médias gerais das

variaveis da satisfacdo, ficando claro quais estdo préximas ou iguais a médias e quais tem um

desvio maior em relacdo a média geral, mostrando que apenas a variavel “salarios e beneficios”

teve uma variacdo em relacdo a media geral, caindo 0,4 pontos.
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Gréfico 5 - Categorias de satisfacdo com suas médias e linha da média geral.

Satisfacao
Média 3,2
Condig0es fisicas de trabalho 3,2
-
Seguranga e saude 3,3
Salarios e beneficios
Estabilidade, progresso, valorizagdo, treinamento 3,2
-
Relacionamento interpessoal, integracdo setores 3,2
-
Gestdo, lideranga, imagem da empresa 3,3

Fonte: Dados da pesquisa.

4.3 ANALISE DA MOTIVACAO NO TRABALHO — ESCALA MAWS

Para analisar a motivagdo no trabalho foi utilizado a Escala Maws, (Apéndice A),
composta de 12 questdes, divididas em 4 categorias, motivacdo intrinseca, motivacdo

introjetada, motivacdo extrinseca e motivacdo identificada.

4.3.1 indice de motivac&o

O formato de alternativas e respostas foi exatamente 0 mesmo usado para pesquisar a
satisfacdo no trabalho, as questOes referentes a motivacdo estavam mescladas no mesmo
instrumento das questOes da satisfacdo. Conforme a tabela 4, para “motivacéo alta” a alternativa
1 correspondente a discordo totalmente, ‘“desmotivacdo moderada” a alternativa 2
correspondente a discordo, “motivacdo moderada” a alternativa 3 correspondente a concordo e

“motivacgéo alta” a alternativa 4 correspondente a concordo totalmente.



Tabela 4 - Conversao das respostas e média de cada afirmativa.
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1 2 3 4
| |
DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE TOTALMENTE
DESMOTIVACAO DESMOTIVACAO MOTIVACAO MOTIVACAO ALTA
ALTA MODERADA MODERADA
4,5% 15,3% 45,6% 34,4%

Fonte: Dados da pesquisa.

A partir dos dados da tabela acima é possivel notar que os maiores indices ficaram

concentrados no item 3 (concordo) “motivacdo moderada” com 45,6% (n= 28,7) das pessoas

assinalando essa alternativa, 34,4% (n=21,6) das pessoas optando pela alternativa referente a 4

(concordo totalmente) “motivacdo alta” e o restante assinalou a alternativa 2 (discordo)

“desmotivacdo moderada” 15,3% (n=9,6) e 4,5% (n=2,8) pessoas assinalaram a alternativa 1

(discordo totalmente) referente a “desmotivacao alta”. Nota-se que a maioria dos funcionarios

(80%) se encontram motivados em relacéo a seu trabalho.
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Tabela 5 - Médias da Motivacéo, suas variaveis pesquisadas e a relacdo com as caracteristicas dos perfis dos
funcionarios da empresa.

CARACTERISTICAS Motivacao Motival\goOTIVAcﬁ/lgtiva ao Motivacdo
DOS PERFIS Intrinsgca Identificgada Introjet?o\da Extrinsgca
- 20 anos 3,3 3,0 3,0 2,4
De 21 a 25 3,5 3,2 2,9 2,6
Idade De 26 a 30 3,6 3,3 3,2 2,5
De 31 a 35 3,5 3,6 3,1 2,6
De 36 a 40 3,5 3,2 3,3 2,6
+ 40 anos 3,6 3,2 3,1 2,4
Género Masc_ul_ino 3,6 3,2 3,1 2,6
Feminino 3,5 3,3 3,1 2,4
Fundamental 3,7 3,2 3,0 2,3
Escolaridade Médio 3,5 3,2 3,1 2,5
Superior 3,4 3,3 3,1 2,5
.. Solteiro 3,4 3,2 3,2 2,6
T 3,6 3.4 2.9 o

Média Geral
Fonte: Dados da pesquisa.

A partir dos dados da tabela 5, é possivel perceber que ndo ha variacao significativa
entre as caracteristicas dos perfis dos funcionarios e os tipos de motivacdo, no entanto ao
analisar os diferentes tipos de motivacdes é possivel perceber uma decrescente nas méedias a
partir média da motivacao intrinseca até a motivacao extrinseca (3,5 — 3,3 — 3,1 — 2,5), onde
esta apresenta uma média de 2,5, com uma diferenca consideravel para a maior média, (3,5) a
da motivacdo intrinseca. As motivacGes identificada e introjetada apresentam menores
variacdes, mostrando uma certa constancia em suas respostas, por parte dos pesquisados.

A partir do gréfico 6 é possivel ter uma imagem mais clara de como as médias de cada
motivagdo se comportaram a partir da média geral da motivacdo. E possivel observar que a
motivagdo intrinseca e a motivacao identificada ficaram acima da média geral, que foi de 3,1,
a motivacdo introjetada teve 0 mesmo numero que a média geral, ja a motivagdo extrinseca foi

a Unica que ficou abaixo da média geral, mostrando uma consideravel queda de 0,6 pontos.



Gréfico 6 - Motivacdo, suas médias e linha da média geral.
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Motivagdo Intrinseca

Motivacdo ldentificada

Motivagdo Introjetada

Motivacdo Extrinseca

Motiva¢ao
Média 3,1

3,5

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao analisar a média de motivacdo por questdo na tabela 7, nota-se uma média elevada
na primeira questdo, referente ao gosto pelo trabalho, com média de 3,7 em um total de 4,0
pontos, ainda a diversdo no trabalho tem uma média considerada alta, com 3,5 pontos, j& nas
proximas 5 questdes subsequentes a média tem uma leve queda. Valores considerados baixos
encontram-se nas duas Ultimas questdes que tratam da remuneracao, com énfase maior para a

questdo “fago esse trabalho pela remunera¢do” com média de 2,2 pontos, representando 0,9

pontos abaixo da média geral.
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Gréfico 7 - Média de cada gquestdo da motivacéo.

Eu gosto muito desse trabalho 3,7

Eu me divirto fazendo meu trabalho 3,5

Motivacao
Intrinseca

O trabalho me proporciona momentos de prazer 3,4

Escolhi esse trabalho porque ele me permite

alcancar meus objetivos de vida 3,4

Esse trabalho preenche meus objetivos profissionais 3,2

Motivacao
Identificada

Esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais 3,2

Tenho que ser o melhor no meu trabalho, o

3,3
“vencedor” !

Meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar 3,1

Motivacao
Introjetada

Minha reputagao depende disso 2,9

Esse trabalho me proporciona um certo padrdo de 30

S vida
T a
2 £ Esse trabalho me permite ganhar muito dinheiro 2,4
o +
S 4 B
Fago esse trabalho pela remuneragdo 2,2

Fonte: Dados da pesquisa.

4.4 COMPARACAO ENTRE MOTIVACAO E SATISFACAO

Ao comparar as médias de satisfagdo e motivacao, observa-se uma constancia entre elas,
com médias proximas entre ambos os fendmenos pesquisados, conforme destaca o gréfico 8, a
seguir. O gréfico deixa claro a proximidade das medias, sinalizando para uma relagéo entre 0s

fendmenos.
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Grafico 8 - Comparacéo entre as médias de motivacdo e satisfacdo.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme o gréfico 9, a maior diferenca entre satisfacdo e motivacao fica entre os
participantes da pesquisa menores de 20 anos de idade, com média de 3,2 pontos para satisfacdo
e 2,8 pontos para motivacdo. A proxima maior diferenca, porém, pouco significativa esta com
0s pesquisados de 21 a 25 anos de idade e com a faixa etéaria dos 31 a 35 anos de idade, ambos
com uma diferenca de 0,2 pontos a menos na motivacdo em relacdo a satisfagdo. Demais
carateristicas dos perfis apresentam pouca ou nenhuma diferenca na média geral de

satisfacdo e motivacdao.

Gréfico 9 - Comparacéo entre as médias de motivacéo e satisfacdo com as caracteristicas dos pesquisados.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1 A CORRELACAO ENTRE SATISFACAO E MOTIVACAO NO TRABALHO

A partir dos resultados obtidos é possivel observar que as médias gerais de satisfacdo
e motivacdo ndo apresentaram variacgdes significativas, e quando analisado o grafico 8, é
possivel notar esse dado com maior clareza, pois as médias permanecem préximas ou
idénticas dentro de cada nivel de satisfacdo e de motivacdo. Os indices ndo apresentaram
variagdes significativas mesmo quando analisadas as caracteristicas dos perfis de forma
isolada com as médias das variaveis dos fendbmenos satisfacdo e motivagdo, conforme mostra o
gréfico 9.

A partir desses resultados é possivel confrontar com a literatura para apresentar o0s
resultados de forma respaldada, para isso, € importante primeiramente apontar o que se entende
por satisfacdo e por motivacéo no trabalho.

Para Spector (2005) a satisfacdo no trabalho é uma variavel que representa como a
pessoa se sente em relacdo a seu trabalho, em termos de medidas mais simples, é o quanto a
pessoa gosta de seu trabalho. J& Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) e Vecchio (2012),
apontam a satisfacdo como sendo a intensidade negativa ou positiva sentida pelos trabalhadores
em relacdo ao seu trabalho, essa intensidade € tratada pelos autores como atitudes ou respostas
emocionais referentes as condicdes de seu trabalho.

A motivacdo € descrita por Lucca (2014) como forgas tanto internas quanto externas,
essas, atuantes na modificacdo da conduta do individuo e tendo como resultado o impulso a
acao. Spector (2005) define motivagdo como um estado interno que instiga o individuo a
realizar determinados comportamentos. Robbins (2005) e Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999)
descrevem a motivagdo como o processo que leva a determinado resultado, mas nesse processo
deve conter intensidade, direcéo e persisténcia, sendo assim, a motivacdo dependera desses trés
fatores e quanto mais presentes e mais intensos eles forem, maior sera a motivacao do individuo.
Portanto podemos considerar a satisfagdo como um componente da motivacdo? (Pois ela gera
uma “forga” interna (gosto/prazer) e externa (relagédo com o trabalho/atividade) que impulsiona
a acéo).

Sim, pois como aponta Siqueira (2008), a satisfacdo e a motivacdo sao marcadas pela

sua aproximacao, sendo que, por longo periodo de tempo elas estiveram juntas em teorias que
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abordavam as caracteristicas pessoais e suas implica¢cbes com os comportamentos no ambiente
de trabalho, neste sentido os dados da pesquisa reforcam a relacdo entre elas, contudo, néo
podemos afirmar que satisfacdo ¢ motivacao, mas sim, que a satisfacdo ¢ um “componente” da

motivacao. Dessa forma, ela serd importante na constituicdo da motivacéo.

5.2 POR QUE AS MEDIAS DE MOTIVACAO FORAM DIFERENTES?

Na Teoria que serviu de base para a escala MAWS, (instrumento da pesquisa) a Teoria
da Autodeterminacdo de Ryan e Deci (2008) afirmam que a motivacdo se desenvolve dentro de
nos para satisfazer nossas necessidades basicas. Para os autores existem os componentes de
motivacdo intrinseca que sdo resultantes da propria vontade do individuo e motivacao
extrinseca que séo os fatores externos. Gagné et al. (2010) complementam esta teoria e propGem
dividir a motivacdo em quatro niveis, a motivacao intrinseca (1) relacionando ao senso de
identidade da pessoa com a atividade, na motivacao identificada (2) que esta relacionada a
objetivos pessoais, na motivacgdo introjetada (3) que esta relacionada a “pressao” interna e por
ultimo a motivacdo extrinseca (4) que esta relacionada com obter recompensas ou evitar
punicdes.

Gagné et al. (2010) descrevem em seu estudo que trabalhadores mais controlados e com
menos autonomia em suas funcBes tendem a ter médias mais altas nas motivagdes controladas
externamente, como a motivacdo extrinseca e a motivacdo introjetada. A partir dessa
informacdo podemos supor que os trabalhadores pesquisados tem certa autonomia em suas
tarefas, j& que as médias dessas motivages foram as menores em relagdo as médias das
motivagdes identificada e intrinseca.

Em suma, as caracteristicas do trabalho podem ter influenciado nas diferentes médias
das motivacoes, j& que os funcionarios podem ter uma sensacéo de autonomia por trabalhar na
producéo de eventos e além de um prazer em ver que o seu trabalho propicia a felicidade de

outras pessoas, as que estdo aproveitando o evento.
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5.3 A QUESTAO DO SALARIO

Gagné e Deci (2005) também correlacionam a satisfacdo com a motivagdo, afirmando
que a satisfacdo tem trés necessidades psicoldgicas basicas que sdo: competéncia, autonomia e
relacionamento. Estas influenciam a motivacao autbnoma, a qual € subdividida em motivacao

identificada e motivacdo intrinseca, conforme a figura 3.

Figura 3 - Tipos de motivagéo e suas subdivisdes.

Motivacgéo ' Motivagdo
. Extrinseca ! Intrinseca
Desmotivacdo !
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| |
MOTIVACAO MOTIVAGAO AUTONOMA
CONTROLADA

Fonte: Adaptado de Gagné et al. (2010).

A tese encontrou evidéncias nesta pesquisa, pois, a semelhanca entre a média geral
obtida em satisfacdo que foi de 3,2, e as médias gerais de motivacgdo identificada (3,3) e de
motivacao intrinseca (3,5). Ressalta-se que o resultado da média geral de satisfacdo foi obtido
por meio da soma de todas as varidveis, exceto a variavel de “salarios e beneficios”. E
necessario frisar que a variavel “salarios e beneficios” ndo estd relacionada com as trés
necessidades psicologicas béasicas apontadas por Gangé et al.. O autor salienta que empregos
que influenciam a satisfacdo das necessidades psicologicas basicas sdo propensos a promover
a motivacdo autbnoma, mas ndo para alterar os niveis de motivagdo controlada. Esta situagdo
corrobora com os resultados obtidos na pesquisa que dizem respeito a motivacao controlada,
que refletem nos menores indices referentes a esta modalidade de motivacdo, a qual é
subdividida em motivacdo introjetada e motivagdo extrinseca, conforme a figura 3.

O que pode também explicar o menor indice em relacdo a variavel “salarios e
beneficios”, ¢ a empresa exigir escolaridade de nivel superior para a maioria dos cargos,

conforme consta no grafico 3. Onde, individuos com escolaridade mais “alta” tendem a ser mais
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criteriosos e exigentes em relacdo a remuneragdo, 0 que por sua vez acarretou em um
descontentamento em relacdo a essa variavel.

Na busca de explicar a semelhanca entre os fenébmenos pesquisados, a Teoria dos Dois
Fatores serve como um aporte solido, onde Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) descrevem
que a teoria contém dois fatores, que sdo: o “fator higiene” e o “fator de motivacao”. O primeiro
se traduz em fatores responsaveis por questdes externas aos individuos, ou seja, pertencentes a
organizacdo; ja o segundo fator se refere aos fatores internos do individuo, entretanto sdo
supridos pela organizacdo. Os autores apontam que cada fator tem varias dimensdes, quais séo
isoladas, dessa maneira, a melhora de uma dessas dimensdes néo refletird nas demais. Este fato
explica, em parte, a menor satisfacdo em relagdo a varidvel “salarios e beneficios”, abordada na
pesquisa, em relacdo a média alta das demais variaveis pesquisadas. De acordo com a teoria,
um baixo salario ndo influenciard na avaliacdo de satisfacdo dos demais aspectos da
organizacgdo, e, muito menos, na motivacédo, este estara somente relacionado com o aspecto
“salarios e beneficios”. Isto explica a média baixa em “motivagdo extrinseca”, onde esta,
segundo Gagné et al. (2010), diz respeito a fatores externos relacionados a ganhar recompensas
ou evitar punicdes. Dessa forma o salario é algo externo, tdo logo, pertencente a organizacao,
por isso o indice menor.

Outra hipdtese para explicar essa diferenga entre a variavel “salarios e beneficios”, pode
ser também a caracteristica do trabalho da organizacdo junto com a faixa etaria de seus
funcionarios. Como é uma empresa de eventos e seu quadro de funcionarios é composto em
maior parte por “jovens”, isso pode acarretar em uma identificagdo com o trabalho e um prazer
de executar as tarefas que lhes sdo de obrigacdo. Isso pode também explicar a alta taxa de
pessoas satisfeitas e motivadas, conforme resultado da pesquisa.

Os dados também mostram uma relagdo “motivagdo externa” e “salarios e beneficios”,
gue para Spector (2005), o salario é uma variavel que deve ser isolada quando analisada a
satisfacdo no trabalho. Para o autor, a variante “salarios e beneficios” estd mais relacionada com
a satisfacdo que envolve a variavel “salario” e nao esta relacionada com a satisfacdo de outras
variaveis desse fendmeno. Ja a teoria ERC composta de trés necessidades, que sdo: a
necessidade de Existéncia (E), de Relacionamento (R) e necessidade de Crescimento (C).
Conforme Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), enfatiza que a busca por salérios cada vez
maiores e a pesquisa verificou uma avalicdo negativa em relacdo a remuneracéo atual. Ja que,
na teoria ERC existe o componente de “frustracdo-regressao”, que, nada mais € que o individuo
recuar de um nivel mais alto de necessidade para um nivel mais baixo. Dessa forma, como o0

salario se enquadra no primeiro nivel de necessidades existenciais, que é quando o individuo
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ndo consegue obter as necessidades de relacionamento e de crescimento, ou ja as atingiu em
seu trabalho, ele tende a regredir para as necessidades de existéncias. Isso explica, parcialmente,
a menor média no quesito “salario e beneficios” e na “motivacao extrinseca”.

Uma hipdtese que esta atrelada a teoria ERC e que pode reforcar os baixos indices em
relagdo a satisfagdo perante a remuneragdo dos funcionarios da organizacdo, é ndo ter uma
perspectiva de crescimento na hierarquia de cargos dentro da organizagdo. Dessa forma, o
funcionario espera que o seu salario tenha um crescimento, j& que ndo pode esperar uma
remunera¢ao maior por “subir’” de cargo.

Por fim, com excegao da variavel “salarios e beneficios”, a empresa parece oferecer um
bom ambiente e boas condi¢Bes de trabalho, gerando engajamento dos funcionarios e 0s

tornando satisfeitos e motivados em certa medida na maioria dos itens avaliados.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa teve o objetivo de esclarecer a relagdo entre os fendmenos: satisfacéo e
motivagdo, especificamente no ambiente de trabalho. Para isso foi realizado uma pesquisa de
campo descritiva quantitativa e com aplicacdo de um questionario unificado de uma escala de
motivacao com um questionario de satisfacdo no trabalho.

A partir dos dados encontrados (3,1 de média geral de satisfacdo e 3,2 de média geral
de motivacdo, de acordo com os graficos 5 e 6) foi possivel constatar a proximidade entre 0s
fendmenos satisfacdo e motivacdo para os funcionarios da empresa pesquisada. Os dados
obtidos corroboram com as informacdes encontradas na literatura.

No geral foram encontradas poucas variagdes entre os indices de satisfacdo em relagéo
a todas as diferencas de perfis dos pesquisados, da mesma forma no fenémeno motivacdo néo
foram encontradas variacGes significativas em relacdo aos perfis pesquisados.

Unicos dados que tiveram “variacdes” em relacio aos demais, foi a variavel relacionada
a questdes salariais e a motivacdo externa, que avaliaram a motivacdo em relacdo a obter
recompensas ou evitar punic¢des. Indicando que o salario da organizacdo pode estar defasado
em relacdo as empresas da regido, causando um descontentamento com essa variavel.

Os bons indices de motivacao indicam que os trabalhadores realizam suas atividades
por gostos pessoais (motivacao intrinseca) e porque se identificam com o propdsito de seu
trabalho (motivacéo identificada) e os indices de motivacdo regulada (motivacao extrinseca e
introjetada) foram mais baixos. Sinalizando que o tipo de trabalho realizado é valorizado por
estes trabalhadores e a0 mesmo tempo ocorre um descontentamento com a questdo salarial.

Em suma, o objetivo do trabalho foi alcancado mostrando que ha uma relacdo entre os
fendmenos de motivacao e satisfagdo no trabalho, sinalizando que a satisfagdo se mostra como
um constituinte da motivagdo, dessa forma, podendo influenciar na taxa de motivacdo dos
trabalhadores.

Este estudo trouxe uma aprendizagem pessoal que servira de fundamento profissional
tornando mais claro e objetivo o trabalho e as atribuigdes inerentes ao psicélogo organizacional
e do trabalho. Assim fortaleceu a importancia em manter boas condigdes de trabalho, tanto de
aspectos fisicos da organizacdo, quanto de aspectos subjetivos dos funcionarios, a fim de
favorecer a saude e qualidade de vida para o trabalhador, ou seja, reforcou a importancia de

valorizar o bem mais precioso que uma organizacgao possui, seus funcionarios.
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APENDICES

APENDICE A

63

IDENTIFICAR.
Agradecemos sua valiosa contribuicao.

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa académica sobre o trabalho. Todos os dados serdo

2

utilizados de forma estritamente confidencial, portanto NAO E PRECISO ASSINAR NEM SE

ACADEMICO DE PSICOLOGIA (UNIDAVI)

IDADE: anos
GENERO: I:lmasculino I:l
feminino

ESCOLARlDADE:|:|fundamenta||:| médio

I:lgraduagéo I:loutro.
ESTADO CVIL: [ Jsolteiro [ Jeasadol_] outro.

INSTRUCOES

- Responda as questdes de acordo com a escala.

Discordo A Concordo
Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4

-> Faca um “X” na resposta que vocé escolher.

- Cada questdo devera ter apenas

uma resposta.



01 | A empresa dispGe de instalagdes adequadas como banheiro, vestidrio e refeitério 12|34
02 | As condig¢des de segurancga sdo adequadas na empresa 12|34
03 Considero o meu saladrio adequado em comparag¢do com o saldrio recebido pelos 112134
outros funcionarios do mesmo nivel
04 | Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa 1/2|3|4
05 | Sou respeitado pelos meus colegas 1/2|3|4
06 | Considero que a empresa estd melhor desde que eu comecei a trabalhar nela 1/2|3|4
07 | Eu gosto muito desse trabalho 1/2|3|4
08 | As instala¢Oes do local de trabalho sdo boas (tamanho, ventilagao, iluminagao) 1/2|3|4
09 | O atendimento médico fornecido é satisfatorio 1123 |4
10 Considero o meu salario adequado em comparagdo com o salario recebido por 112134
outras pessoas em tarefas semelhantes de outra empresa
11 | Todos possuem igualdade de oportunidade nas promog¢ées da empresa 1/2|3|4
12 | A empresa possui uma boa imagem entre os funciondrios 1123 |4
13 | Eu me divirto fazendo meu trabalho 1/2|3|4
14 | Estou satisfeito em relagdao ao volume de trabalho que realizo 1/2|3|4
15 Os equipamentos de seguranga da empresa sdao adequados para proteger os |12 |3 |4
funcionarios
16 | Os beneficios oferecidos pela empresa atendem as minhas necessidades 1/2|3|4
17 | A empresa possui chances de progredir profissionalmente 1/2|3|4
18 | A empresa lida muito bem com os conflitos, queixas ou problemas pessoais 1/2|3|4
19 | Os funciondrios sentem-se seguros em dizer o que pensam 1/2|3|4
20 | O trabalho me proporciona momentos de prazer 1/2|3|4
21 | N3o sinto desconforto de postura no trabalho que realizo 1/2|3|4
2 A diregdo da empresa estda comprometida em melhorar a seguranga dos |12 (3|4
funcionarios
23 | O saldrio que recebo desta empresa é suficiente para me sustentar 1/2|3|4
24 | Os funcionarios sdo tratados com respeito, independente dos seus cargos 1/2|3|4
25 | Existe um relacionamento de cooperagao entre os diversos setores 1/2|3|4
26 | Eu confio nas decisdes tomadas pelo meu superior imediato 1/2|3|4
27 | Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcangar meus objetivos de vida 1/2|3|4
28 | Ha uma distribuicdo adequada de trabalho entre os funcionarios do meu setor 1/2|3|4
29 | A diregao da empresa tem interesse no bem-estar e na saude dos funcionarios 1/2|3|4
30 | Considero os beneficios como o principal motivo para trabalhar nesta empresa 1/2|3|4
31 | O treinamento que recebi me capacita a fazer bem o meu trabalho 1/2|3|4
32 | O clima de trabalho da empresa é bom 1/2|3|4
33 | Eu me considero respeitado pelo meu superior imediato 1/2|3|4
34 | Esse trabalho preenche meus objetivos profissionais 1/2|3|4
35 | O meu hordrio de trabalho ndo prejudica minha vida pessoal 1/2|3|4
36 | As pausas para almogo e descansos na empresa sdo adequados 1/2|3|4
37 Sinto-me bem informado a respeito dos reajustes/aumentos salariais praticados 1(2/3|4
pela empresa
38 | Os funciondrios do meu setor sentem-se seguros no emprego 1/2|3|4
39 | As pessoas do meu setor colaboram entre si 1/2|3|4
40 | Esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais 1/2|3|4
41 | Sinto que o trabalho que realizo ndo prejudica minha saude 1/2|3|4
42 | Sinto-me satisfeito com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 1/2|3|4
43 A empresa oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e crescimento 1(2/3|4
profissional
44 | Eu e meu chefe nos entendemos muito bem 1/12(3|4
45 | A empresa sempre cumpre as promessas oficialmente feitas aos funcionarios 1/2|3|4
46 | Tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” 1/2|3|4
47 | Eu me sinto seguro no emprego 1/2|3|4
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48 | Meu chefe esta sempre disponivel quando preciso dele 1/2|3|4
49 | Meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar 1/2|3|4
50 | Eu considero suficiente o treinamento dado pela empresa 1/2|3|4
51 | Meu chefe avalia o meu trabalho de forma justa 1/2|3|4
52 | Minha reputacao depende disso 1/2|3|4
53 | Esse trabalho me proporciona um certo padrao de vida 1/2|3|4
54 | Esse trabalho me permite ganhar muito dinheiro 1/2|3|4
55 | Faco esse trabalho pela remuneracao 1/2|3|4

Muito obrigado (a) pela contribuicao.
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ANEXO A - ESTRUTURA DA ATUACAO PROFISSIONAL EM PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

organizacional

organizacional

Campos Disciplinas Atividades
interdisciplinares
Psicologia Comportamento e Diagnostico de clima organizacional

Pesquisas sobre satisfacéo,
envolvimento no trabalho
Diagnésticos de cultura organizacional

Processos grupais e relacfes interpessoais

Dindmica de interagdo nas equipes de trabalho
Relagdes lider/gestor e trabalhadores

Modelos de motivacdo no trabalho

Produtividade, desempenho individual, grupos e
organizacao

Rotatividade, turnover, absenteismo

Diagnéstico e manejo da diversidade da forca de
trabalho

comprometimento,

Desenho e Anélise de cenarios
organizacional e Planejamento estratégico
e Design organizacional
e Modelos de gestdo
e Andlise dos ambientes organizacionais
e Diagnosticos organizacionais
e Arranjos flexiveis de trabalho
Consultoria e Assessoria e consultoria a organizacdes de diferentes
organizacional tipos (empreses, servico publico, cooperativas,
ONGs, sindicatos) para diagndstico, intervencdo e
mudancas organizacionais
Psicologia do trabalho Condigdes e e Seguranca e prevencdo de acidentes
higiene do e Programas de ajustamento e bem-estar
trabalho e Programas de qualidade de vida no trabalho
e  Assisténcia psicossocial

Salide no trabalho

Realizacdo de diagndsticos de salde e adoecimento
no trabalho

Identifica fatores do trabalho, da organizacdo e da
gestdo propiciadores de adoecimento

Trabalho com distdrbios musculoesqueléticos
Diagnostico e manejo de estresse no trabalho e
sindrome de Burnout

Clinica do trabalho

Ergonomia

Anadlise do trabalho e de suas cargas fisicas e mentais
Avaliacdo ergondmica do contexto de trabalho
(ambiente)

Avaliacdo ergondmica de
ferramentas de trabalho
Planejamento, implementacdo e
intervencdes ergondmicas

Andlise da interacdo homem-computador

equipamentos e

avaliacdo de




67

Orientacédo e Andlise de interesses e aspiracfes vocacionais
profissional e e Orientagdo e aconselhamento nas escolhas
carreira profissionais

e Aconselhamento e desenvolvimento individual

e Coaching

e  Preparacdo para aposentadoria
Emprego, e Manejo dos impactos psicossociais do emprego
desemprego € e Construgdo de estratégias de recolocacéo no mercado

empregabilidade

de trabalho

Gestdo de pessoas

Administracdo de
pessoal

Movimentacéo e desligamento
Remuneracdo e beneficios
Planejamento de recursos humanos

Andlise do
trabalho

Analise de postos de trabalho

Descrigéo de rotinas e fluxos de trabalho
Definigdo de competéncias exigidas para 0s cargos
Alocagdo e desenho de tarefas

Layout de postos de trabalho

Recrutamento e
selecdo

Diagnéstico de necessidades de pessoal

Realizacdo de pesquisa salarial

Identificacdo de potenciais candidatos aos postos de
trabalho

Planejamento do processo seletivo

Definicdo de instrumentos usados no processo de
avaliacédo

Realizacdo de avaliacéo psicolégica com o objetivo
de selecéo

Andlise de resultados, tomadas de decisdo e
recomendagdes consolidadas em laudos especificos
Atuacdo nos processos de admissdo

Treinamento, e Avaliagdo de necessidades de TD&E
desenvolvimento e e Acompanhamento e avaliacdo das a¢des TD&E
educacao e Apoio/desenvolvimento de material instrucional
e Implementacdo de politica de estagios (selecéo,
encaminhamento, acompanhamento, avalia¢éo)
e Supervisdo de estagiarios de psicologia
e Desenvolvimento de carreiras e planos de sucessao
e Desenvolvimento gerencial
e Desenvolvimento de equipes
e  Programas de qualidade
Avaliacéo de o Definicdo de modelo geral de avaliagdo de
desempenho desempenho
e Preparo de equipe para implantar acdes de avaliacdo
e Oferecimento de suporte para decisdes do processo
de avaliagdo a gestores
e Andlise de dados e avaliagdo do processo de
avaliacdo de desempenho
e Avaliacdo de potencial dos trabalhadores
RelacBes de e Programas de integragdo e socializagdo
trabalho e Regulagéo de conflitos
e Negociacéo trabalhista
e Programas de relacionamento familia/trabalho

Fonte: GONDIM E SILVA (2014, p. 569-571).
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ANEXO B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

CENTRO UNIVERSITARIO PARA O DESENVOLVIMENTO DO
ALTO VALE DO ITAJAI
UNIDAVI

\ \
v TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

A RELACAO ENTRE MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO: ESTUDO
COM FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA DE SERVICOS

Vocé estd sendo convidado a participar em uma pesquisa. O documento abaixo contém
todas as informacgdes necessarias sobre a pesquisa que esta sendo realizada. Sua colaboragéo
neste estudo é muito importante, mas a decisdo em participar deve ser sua. Para tanto, leia
atentamente as informacdes abaixo e nao se apresse em decidir. Se vocé ndo concordar em
participar ou quiser desistir em qualquer momento, isso ndo causara nenhum prejuizo a voceé.
Se vocé concordar em participar basta preencher os seus dados e assinar a declaracdo
concordando com a pesquisa. Se voce tiver alguma davida pode esclarecé-la com o responsavel

pela pesquisa. Obrigado (a) pela atencdo, compreensdo e apoio.

Eu, residente e domiciliado
portador da Carteira de Identidade, RG n° nascido (a) em
/ / , concordo de livre e espontanea vontade em participar como voluntario

da pesquisa A RELACAO ENTRE MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO:
ESTUDO COM FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA DE SERVICOS. Declaro que obtive
todas as informacdes necessarias, bem como todos os eventuais esclarecimentos quanto as
duvidas por mim apresentadas. Estou ciente que:

1. A pesquisa tem o objetivo de analisar a relagdo entre motivagdo e satisfagdo no

ambiente de trabalho.

2. A pesquisa é importante de ser realizada, pois este estudo possivelmente possibilitara
a: compreensao da relacdo entre motivacéo e satisfagdo entre os funcionarios das organizacdes,
possibilitando para os gestores criar intervencdes que proporcionem melhorias no ambiente de
trabalho, tornando os funcionarios mais motivados e satisfeitos com seu emprego.

3. Participardo da pesquisa os individuos que atenderem aos seguintes critérios de
inclusdo: todos os funcionarios da empresa.

4. Para conseguir os resultados desejados, a pesquisa sera realizada por meio de um

questionario estruturado com 58 questfes fechados contendo 4 alternativas cada questdo. O
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questionario terd duragdo méxima de tempo de resposta de 10 minutos e seré aplicado em uma
sala reservada da prépria empresa.

5. A pesquisa apresenta risco minimo, considerado apenas constrangimento diante das
perguntas e respostas. Se existir a possibilidade de o (a) senhor (a) ndo se sentir confortavel
com a continuidade da entrevista esta sera encerrada neste momento. Com a finalidade de
minimizar os riscos, sera garantido o anonimato e confidencialidade das informagdes dos
participantes que responderem ao questionario, ndo sendo necessario a informacao do nome.
Garantimos que a sua participacdo nao trara riscos a sua integridade fisica, podendo apenas
trazer algum desconforto emocional.

6. Se houver algum problema ou necessidade, ou caso haja desconforto a entrevista
podera ser interrompida a fim de procedermos a escuta atenta das razdes que o fazem se sentir
assim, e s6 retomaremos a entrevista quando vocé se sentir a vontade para continuar. O
pesquisador se comprometera a fornecer indicacdo e agendamento de acompanhamento por
profissional de satide que daré suporte no Nucleo de Estudos Avancados em Psicologia (NEAP)
a partir do telefone: (47) 3531-6000 ou pelo e-mail: neap@unidavi.edu.br.

7. Caso eu sinta qualquer desconforto ou constrangimento que possa estar relacionado
a participacdo na pesquisa. Se eu julgar necessario, a entrevista serd interrompida por tempo
indeterminado, até me considerar reestabelecido (a) emocionalmente para o término da
entrevista.

8. Se no transcorrer da pesquisa, eu tiver alguma duvida, decidir revogar a pesquisa ou
por qualquer motivo, posso procurar o FERNANDO HENRIQUE OGLIARI, responsavel pela
pesquisa no telefone (47) 9 9638-0104 ou no email: fernandoogliari@unidavi.edu.br.

9. As informagOes obtidas neste estudo serdo mantidas em sigilo e; em caso de
divulgacdo em publicages cientificas, 0s meus dados pessoais ndo serdo mencionados. Serao
utilizados nomes ficticios, respeitando os principios contidos na Resolugdo 466/12 do Conselho
Nacional de Salde. Posteriormente, as informac6es serdo organizadas, analisadas, divulgadas
e publicadas.

10. Caso eu desejar, poderei pessoalmente tomar conhecimento dos resultados ao final
desta pesquisa que estara disponivel no NEAP, localizado na Rua Guilherme Gemballa, 13 -
Jardim América, Rio do Sul - SC, CEP: 89160-932.

11. Nao receberei nenhum ressarcimento ou indenizacdo para participar desta pesquisa.
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DECLARO, outrossim, que ap0s convenientemente esclarecido (a) pelo pesquisador e
ter entendido o que me foi explicado, consinto voluntariamente em participar desta pesquisa e

assino o presente documento em duas vias de igual Teor e forma, ficando uma em minha posse.

Rio do Sul, de de 2021.

(Nome e assinatura do sujeito da pesquisa)

Responsavel pelo projeto: FERNANDO HENRIQUE OGLIARI - Académico De Psicologia
Da Unidavi. Endereco para contato: Travessa Marcilio Dias — 57 — Jardim América, Rio do Sul
— SC, 89160-186. Telefone para contato: (47) 9 9638-0104. E-mail:

fernandoogliari@unidavi.edu.br.

CEP — Comité de Etica em Pesquisa da UNIDAVI: Rua Dr. Guilherme Gemballa,13 — Caixa
Postal 193 - Centro — 89.160-932 — Rio do Sul - PROPPEX - Telefone para contato: (47)
3531- 6026. etica@unidavi.edu.br.

ANEXO C — DECLARACAO RESPONSAVEL PELA INSTITUICAO DA COLETA
DE DADOS
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DECLARACAO

Declaro para os devidos fins e efeitos legais que, objetivando atender as exigéncias para
a obtencdo de parecer do Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos, e como
representante legal da Instituicdo, tomei conhecimento do projeto de pesquisa: A RELACAO
ENTRE MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO: ESTUDO COM
FUNCIONARIOS DE UMA EMPRESA SERVICOS, e cumprirei os termos da Resolucio
CNS 510/16 e suas complementares, e como esta instituicio tem condigdo para o

desenvolvimento deste projeto, autorizo a sua execu¢do nos termos propostos.

Rio do Sul, ........ Jovoonnn, Jovereeeenne.

ASSINATURA: e

NOME: .

CARIMBO DO/A RESPONSAVEL



