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“ Um musico deve compor, um artista deve pintar, um poeta deve escrever, caso pretendam
deixar seu coragdo em paz. O que um homem pode ser, ele deve ser. A essa necessidade
podemos dar o nome de auto-realizagdo.”

Abraham Maslow



RESUMO

O desafio em um cenario competitivo e instdvel em que as organizagbes vivem hoje €,
conseguir manter um quadro de colaboradores motivados e comprometidos com 0s objetivos
da empresa e, com isso, obter um diferencial diante das demais corporacfes, de forma a
alcancar o sucesso desejado. Neste sentido, é primordial que se entenda como se desenvolve 0
processo motivacional das pessoas no ambiente de trabalho. Conhecer as necessidades
individuais e os fatores que influenciam na motivacdo, assim como os fatores que geram
insatisfacdo, é fundamental no ambiente corporativo. Este € um desafio que ha décadas vem
sendo enfrentado pelos administradores. Esta pesquisa tem como objetivo principal identificar
os fatores motivadores e os fatores desmotivadores dos funcionarios da Companhia Estadual
de Distribuicdo de Energia Elétrica, no municipio do Rio Grande — RS. O estudo visa
identificar as relacGes que existem entre os fatores em questao, buscando com isto, contribuir
com o processo de motivagdo dos trabalhadores pesquisados, e propor sugestdes de melhoria.
Nesta andlise, com abordagem quantitativa, foi aplicado um questionario com perguntas
fechadas e abertas aos funcionarios do Centro Regional Litoral Sul. Os dados obtidos s&o
objetos de estudo do relacionamento entre os funcionarios e a empresa.

Palavras-chave: concessionaria, trabalhadores, motivacéo, fatores.
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INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, vivenciamos mudancas no cendrio mundial que afetaram
drasticamente o ambiente empresarial, exigindo das empresas uma diferente forma de
relacionamento, buscando maior criatividade nas suas ac¢bes, bem como tornando seus
processos mais eficazes, flexiveis e dindmicos, dentre outras alteracdes. Esta foi uma forma
encontrada para superarem toda ordem de desafios e na busca por algum diferencial,
tornando-se entdo mais competitivas.

N&o ocorreram mudancas apenas no ambiente empresarial mundial, houveram
mudancas no meio politico, social e econdmico. Os mercados tornaram-se globalizados, as
barreiras e fronteiras foram extintas, e essa reorganizacao trouxe consigo uma nova ordem
mundial que atingiu a todos alterou as relagbes sociais, e também influenciou
significativamente as relagdes de trabalho.

As empresas brasileiras, por sua vez, também tiveram que se adaptar a estas
mudancas, e para sobreviverem neste novo cenario, necessitaram implantar novos métodos de
gestdo. A mudanca atingiu ndo s6 o setor privado como também o setor publico, mais
especificamente no setor de energia e telecomunicacdes onde ocorreram muitas privatizagoes
por conta do Programa Nacional de Desestatizacdo. O Governo Federal acabou retirando-se
de determinadas areas, onde participativa como acionista minoritario e em outras como
acionista principal, entdo cumprindo o papel de produtor e responsavel pela execucdo dos
servigos. Sem poder de investimento nas empresas estatais, optou pela privatizagdo como
meio mais rapido para reabilitar a maquina publica e deixar que o setor privado investisse nos
servicos publicos ora carentes de recursos para expansdo e melhorias. Desta maneira, 0
governo passou entdo a regular os servigcos e a fiscalizar a execugdo e 0s investimentos,
através das agéncias reguladoras.’

No estado do RS né&o foi diferente. O governo da época acabou por privatizar dois
tercos da Companhia Estadual de Energia Elétrica- CEEE, empresa responsavel por gerar,
transmitir e distribuir a energia elétrica, que neste momento atendia todo o mercado de
energia elétrica do estado do RS. Apo0s estas mudancas, a empresa sofreu drastica reducdo em
seu quadro de colaboradores, muito de sua capacidade técnica e administrativa foi perdida,

sua cultura organizacional foi abalada.?

! Fonte: Contrato de Concess&o n° 81/99 ANEEL/CEEE.
? Fonte: Site da CEEE “Texto A Reconstrugdo da CEEE.



Com o comprometimento dos que ficaram a empresa foi gerenciada, e mesmo com
problemas, ainda apresenta-se como um empresa estratégica para o estado do RS, por seu
papel no abastecimento energético, através de seu conjunto de obras e tecnologias
implantadas ao longo de décadas, é capaz de dar suporte aos novos negdcios e investimentos
no estado.’

Passado o momento da venda de dois tercos da CEEE, a empresa realizou varios
concursos publicos, a fim de reorganizar e suprir a caréncia de funcionarios em seus quadros,
comecando um novo momento. O quadro atual esta mais estavel ap6s um periodo de muita
rotatividade, entre 1998 e 20009.

Juntamente com toda esta mudanga estrutural, também ocorreram muitas alteragdes na
legislacdo do setor elétrico. A agéncia reguladora, ANEEL, impde uma gestdo baseada numa
politica de qualidade do produto e do servico prestado, o que demanda muito esforco e
comprometimento para tingir as metas propostas pelo agente regulador. *

Diante de toda esta transformacao pela qual a empresa passou e ainda pela necessidade
de investimentos em areas fundamentais, como logistica, T1, manutencdo de redes e expansdo
do sistema, e sendo 0s recursos em sua maioria escassos, observa-se certa frustracdo e
desmotivacdo em alguns setores, pelos resultados observados e pela ineficcia de
determinadas ag0es gerenciais.

E neste contexto que surge a necessidade de estudar e pesquisar o tema da motivagéo
no trabalho, dos colaboradores desta empresa.2 Os gestores encontram dificuldades diarias na
gestdo dos processos por conta desta desmotivacgdo, € neste contexto que surge a necessidade
de estudar e pesquisar o tema da motivacao no trabalho dos colaboradores desta empresa.

Desta maneira, este trabalho visa responder a seguinte questdo: Quais sdo os fatores
gue estdo influenciando na motivacao destes colaboradores?

Os objetivos propostos para a realizacdo deste estudo estdo divididos da seguinte

maneira;

OBJETIVO GERAL

Analisar a motivacdo dos Assistentes Técnicos (Eletricistas) de uma concessionaria de

energia elétrica.

% Fonte: Relatério Anual CEEE 1999.
12



OBJETIVOS ESPECIFICOS

- ldentificar os fatores que influenciam na motivacao dos trabalhadores nas equipes de
campo da empresa estudada;
- Verificar os fatores que desfavorecem a motivagéo;

- Propor sugestdo de melhorias.

O presente trabalho visa contribuir para futuras pesquisas sobre o tema motivacao e
para que a empresa estudada, de posse dos dados fornecidos, possa compreender como esta se
comportando o processo de motivacao de seus funcionarios e, a partir desta constatacdo, possa
refletir sobre a necessidade de implantar alguma(s) adequac6es nos processos. Os resultados
poderdo orientar os gestores a tratarem a questdo da motivacdo dos seus colaboradores de
forma mais adequada, estimulando as equipes na conquista de seus objetivos.

O trabalho esta dividido em quatro capitulos: no primeiro capitulo o referencial
tedrico, contendo os principais autores e teorias sobre Motivacdo , em seguida, no capitulo
dois, serdo apresentados os Procedimentos Metodoldgicos que orientaram a pesquisa, € na
seqliéncia, no capitulo trés, a analise dos resultados obtidos e por fim as consideracgdes finais.
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1 REFLEXAO SOBRE A MOTIVACAO

Neste capitulo serdo apresentadas as principais teorias de motivacdo e 0s principais
estudos realizados por alguns estudiosos do tema motivacao e seus resultados encontrados.

Termo originario do latim movere, e que significa mover, a motivagdo tem sido tema
de muitos estudos ao longo dos tempos. Acredita-se que a motivacao é fundamental para o
alcance do sucesso nas corporacdes, pois quando ela ndo esta presente no ambiente de
trabalho, o que predomina é a insatisfacdo e, portanto, a baixa produtividade dos
colaboradores. Acredita-se que um corpo funcional motivado é o diferencial que as empresas
buscam atualmente, como forma de atingir seus objetivos e vencer a acirrada concorréncia no
mercado.

Por muitos anos chegou-se a acreditar que bastava descobrir como motivar as pessoas
e pronto, tudo estava resolvido porém, descobriu-se que isso ndo é possivel, pois cada
individuo carrega em si mesmo a fonte geradora da motivacdo (ndo consegue-se motivar o
individuo). Entretanto, a tarefa dos gestores € criar um ambiente propicio ao alcance das
necessidades de seu grupo, o que pressupde que 0s gestores conhecam quais seriam estas
necessidades.

Assim, a compreensdo do fenébmeno da motivacdo vem sendo um desafio por parte de
administradores, psicologos e estudiosos em geral. Anteriormente a revolucdo industrial, o
método mais usual de tentar motivar as pessoas era pelo uso de puni¢des, o que muitas vezes
tinha efeito contrério ao esperado, ou mesmo atraves de recompensas, numa linha mais
comportamentalista de estimulo-resposta.

Muitos estudos foram realizados como forma de desvendar este fendbmeno chamado
motivacao. A seguir serdo apresentados alguns trabalhos e teorias dos principais estudiosos do

tema motivagéo.

1.1 Necessidades e seu papel na motivacédo dos individuos

Archer (1997) defende que o mito da motivacdo, que por muito tempo persegue 0S
administradores, pode ser analisado a partir de cinco interpretacdes errdneas basicas: a)

Acreditar que um individuo pode motivar outro; b) Acreditar que um individuo pode ser



motivado através da satisfacdo; c)Acreditar que o comportamento sua direcdo sdéo motivados
pelo mesmo fator; d) Acreditar que a motivagdo pode induzir a criagdo de comportamentos
positivos; e ) Acreditar que os fatores de motivacdo e satisfacdo sejam a mesma coisa.

Para esse autor, foi criada ao longo dos anos uma falsa idéia de que motivagédo e

satisfacdo sdo a mesma coisa, quando na realidade sdo exatamente antagonicas.

Motivacdo é definida como uma inclinacdo para a acdo que tem origem em um
motivo (necessidade). Um motivador nada mais é que do que um motivo — uma
necessidade, por definicdo. Por outro lado, um fator de satisfacdo é alguma coisa

que satisfaz uma necessidade ou sua eliminagio, (ARCHER, 1997, p 24)

Ainda segundo Archer (1997) existe uma tendéncia erronea de admitir que os fatores
de satisfacdo, tais como agua, comida, progresso e até mesmo reconhecimento, sao percebidos
como sendo necessidades. Assim, se esses fatores forem de alguma forma transformados
equivocamente em fatores motivadores, entdo ficara facil admitir que estes possuem sua
origem vinculada ao ambiente. A partir deste conceito errdneo é que surge a idéia de que uma
pessoa poderd influenciar o comportamento ou motivar outra.

Diante da argumentacdo “a motivacdo, portanto, nasce somente das necessidades
humanas e niao daquelas coisas que satisfazem estas necessidades.” (ARCHER, 1997, p
25) é que surge o seguinte questionamento: Como pode uma pessoa motivar outra?

Para (Archer 1997) a resposta ¢ NAO, ndo pode. O que pode ser feito é apenas
fornecer um fator de satisfagdo ou um outro fator de contra satisfacdo, diminuindo assim a
tensdo que se forma a partir de uma necessidade.

Portanto, as necessidades humanas sdo conseqiéncias da prépria natureza intrinseca
dos individuos. Conforme o autor, ndo havia a necessidade de se criar um mito a respeito da
motivagdo, esse mito foi criado a partir do uso incorreto, como sinbnimos do termo
motivador e fator de satisfacdo. Assim sendo, isso teve uma repercussdo enorme e acabou
proliferando de tal forma na literatura administrativa, que ainda hoje muitos administradores
acreditam ser possivel motivar seus comandados por meio dos fatores de satisfacao.

E importante entender o real papel que os fatores motivadores desempenham no
comportamento humano embora esses fatores sejam utilizados como energizadores do
comportamento humano, deve considerar que ndo sdo eles quem determinam a direcdo do
comportamento. Segundo o autor, (Archer, 1997, p 28) tanto MacGregor como Maslow,

identificaram e tentaram mostrar aos administradores que sdo as necessidades as Unicas
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responsaveis pela motivacdo do individuo. Estes tedricos acabaram identificando que a
motivacdo ndo tem sua origem na administragéo e sim do interior de cada individuo.
O que MacGregor e Maslow realmente gostariam que os administradores tivessem

assimilado é que:

a) a motivacao é conseqiiéncia das necessidades ndo satisfeitas;

b) somente as necessidades sdo 0s motivadores do comportamento;
c) as necessidades sdo intrinsecas ao individuo;

d) a administracdo ndo pode colocar motivagéo nos individuos;

e) a administracdo ndo pode colocar necessidades nos individuos;
f) 0s administradores ndo podem motivar;

g)  os administradores s6 podem satisfazer ou contra-satisfazer as necessidades
humanas. (ARCHER,1997, p28)

Archer (1997) defende a idéia que se o tedrico Maslow (1943) tivesse expressado sua
teoria da hierarquia das necessidades como teoria da hierarquia dos fatores motivadores, ele
teria dado uma contribuicdo muito maior ao entendimento dos postulados que foram passados
ao longo dos anos.

Desta maneira teria sido mais facil entender que os fatores motivadores sdo na verdade
as necessidades humanas intrinsecas e nao os fatores que vao satisfazer estas necessidades.

O que se espera que seja entendido € que mesmo o0 comportamento condicionado ou o
incondicionado vai exigir que uma necessidade intrinseca esteja ativa para que o0
comportamento se torne energizado e motivado. (ARCHER, 1997) Diante disto “um
individuo ndo estard motivado para se comportar, a menos que tenha uma necessidade
energizando seu comportamento.” (ARCHER,1997, p 31)

Por outro lado deve-se observar que uma necessidade tem como objetivo principal sua
prépria satisfacdo, por si sé ela ndo podera criar sua satisfacdo, muito menos orientar a
direcdo que o corpo devera tomar para buscar no ambiente o que a satisfaca. Quem possui este
papel de orientador e de busca da satisfacdo é o intelecto. A satisfacdo torna-se entéo
dependente do intelecto.

Archer (1997) define ainda que os fatores de satisfagdo enddgenos seriam os fatores
gue providos de dentro do intelecto fizeram com que o intelecto tomasse decisdes aceitaveis
com relacédo a satisfagdo, caso estas decisGes fossem inaceitaveis os fatores utilizados séo de
contra-satisfacdo enddgenos. Se caso a satisfagéo for provida a partir do ambiente, entéo seréo
fatores de satisfacdo exdgeno, se a satisfacao for negada a partir do ambiente entéo o fator que
impediu a satisfacdo foi um fator de contra-satisfacdo exdgeno, por ser externo ao intelecto.

Para Archer ( 1997) a administracdo pode se valer somente dos fatores de satisfacéo

ou de contra-satisfacdo exdgenos para tentar influenciar o comportamento dos individuos. O
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autor cita como sendo sete o nimero de fatores satisfacdo ou contra-satisfagdo exdgenos, sdo

eles:

[EEN
1

Revigoracdo: modificam a direcdo do comportamento pelo fortalecimento do

fisiolégico. Ex: O trabalho em si, ar-condicionado, atividade interessante, musica.

2- Intercambio: modificam a direcdo do comportamento pela troca entre as pessoas.
Ex: SituacOes de desabafo, aconselhamento pessoal.

3- Incentivo: modificam a direcdo do comportamento pelas recompensas e
compensaces. Ex: Planos de progresso salarial, PPL, compra de aces.

4- Impulsdo: modificam a direcdo do comportamento pelas leis, regras e ordens. Ex:
Periodos de trabalho, metas e objetivos, autoridade e poder.

5- Ingestdo: modificam a direcdo do comportamento pelo consumo interno do corpo.
Ex: Comida e bebida, medicamentos, ar puro.

6- Influenciacdo: modificam a direcdo do comportamento pelo uso da pericia e
autoridade. Ex: Autoridade, conducéo, direcdo, lideranca, competéncia gerencial.

7- Inspiracdo: modificam a direcdo do comportamento pela aprendizagem e do
treinamento. Ex: Programas de treinamento, de educacdo, de instrucdo, de
desenvolvimento.

O autor conclui que a relacdo observada entre o grau de satisfacdo e comportamento

poderia ser vista como um processo continuo de causa e efeito.

1.2 Condicionamento e motivacéo

Assim como coloca Archer, Bergamini (2003) também refere que ndo hd como
motivar as pessoas. Ha4 uma diferenca em fazer com que elas passem a agir em funcédo de um
padrdo de condicionamento, orientado por prémios ou punicfes, e a verdadeira motivacao,
que surge das necessidades interiores dos individuos e ndo por fatores externos.

Conforme a autora, muitos executivos caem no erro de tentar com que seus liderados
se motivem, mas ndo conseguem éxito nesta tarefa, pois deveriam buscar eficacia na
liberacdo da motivacdo que estes ja trazem dentro de si. “Ninguém motiva ninguém. O
potencial motivacional j& existe dentro de cada um. O importante é ndo desperdica-

lo!”(BERGAMINI 2003, p64)
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Ainda conforme Bergamini (2003), pesquisas recentes sobre motivagdo mostraram que
além de que cada individuo tem seu prdprio objetivo, as fontes de energia que determinam o
comportamento de cada um sdo extremamente variadas. Portanto, esta se falando de um tipo
de acdo interior qualitativamente diferente daquela originada pelo meio ambiente. Cabe
ressaltar que ha uma enorme diferenca entre motivacdo e euforia, satisfagcdo, bem estar,
entusiasmo. Foram feitas descobertas através de pesquisas da psicologia social, que
comprovam que a motivacdo nasce das necessidades humanas e ndo das coisas que satisfazem
estas necessidades.

Portanto, Bergamini (2003) salienta que todas as teorias que derivaram da teoria do
condicionamento, com enfoque comportamentalista, no caso dos conhecidos Behavioristas,
estavam focadas no conceito de que bastava manipular as varidveis do ambiente que se
conseguiria alterar o comportamento do individuo, motivando-o entdo. Com isso 0s gestores
tornaram-se controladores de comportamento de seus liderados, buscando um alinhamento
com as estratégias da organizacdo, resumindo, aos gestores bastava premiar ou punir seus
comandados.

Para Bergamini (2003) o processo de motivacdo se dard sempre de forma intima e

pessoal.

1.3 A busca pela compreenséo dos fatores motivadores: em cena Maslow e Herzberg

1.3.1 A Teoria da Hierarquia das Necessidades

Foi a partir dos estudos realizados por Maslow (1943), que o conceito de Homo
Complexo foi identificado como um conceito muito mais amplo do que o conceito de Homo
Social proposto pela Escola de Relagdes Humanas, com os estudos de Maslow (1943), ficou
evidenciado que o Homo Complexo tinha necessidades que eram ligadas ao seu ego, ao
desenvolvimento pessoal, a sua aprendizagem, bem como a sua realizagcdo. Buscando a sua
auto realizacdo no trabalho, este individuo acaba por envolver-se de forma mais profunda
com a organizacdo e assim orienta toda sua energia de producdo, para que 0s objetivos da
organizacéo sejam alcancados. (MOTTA, 2004)

Assim o trabalho passa a ser visto como a principal maneira de inser¢do social do

individuo, dando-lhe sentido a suas ac¢des e seu valor social passa a ser medido desde entéo.
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Sendo a auto-realizagcdo um elemento complexo, ela ndo tem o mesmo sentido para
todos os individuos, depende desta forma das caracteristicas de cada individuo e de seus
interesses.

Abraham Maslow (1943) criou a teoria da hierarquia das necessidades sendo esta
teoria fundamental para o entendimento da questdo da motivagéo no trabalho. Diferentemente
do foco dos estudos realizados pelos psicologos industriais, Maslow (1943) orientou seus
estudos para a teoria da personalidade e do desenvolvimento humano, sem levar em
consideracdo a eficiéncia operacional (Motta 2004 ).

Para Maslow (1943) podemos hierarquizar as necessidades complexas do ser humano,
de forma a serem supridas primeiramente as necessidades béasicas ou fundamentais, como as
de seguranca e fisioldgicas e apds suprir a necessidades mais complexas, desta maneira o
individuo somente apds ter sido satisfeitas as necessidades basicas, o individuo vai orientar
suas energias para suprir as necessidades complexas, como as necessidades sociais (filiagéo,
aceitacao e associa¢do), em seguida o individuo buscara satisfazer suas necessidades relativas
ao ego (auto-estima, status, e reconhecimento social). E somente por ultimo ele tentara
satisfazer sds suas necessidades que dizem respeito a sua auto-realizacdo, sendo estas Ultimas
as necessidades mais dificeis de serem satisfeitas, segundo Maslow. (Motta 2004)

Abaixo € representado o modelo de Maslow:

Auto-
realizacao

Auto-estima

Sociais

Seguranca

Funcoes Fisiologicas

Figura 1 - Modelo de Maslow
Fonte: Motta, 2004, p 74
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Cabe salientar que segundo Maslow (1943) n&o significa que cada individuo alcancgara
a satisfacdo destas necessidades, em sua caminhada de forma linear. O que Maslow (1943)
quer dizer é que nao ha uma pré definicdo dos estagios a serem seguidos, pois segundo ele
estas necessidades variam de individuo a individuo, de acordo com a experiéncia de cada um
durante suas vidas. Elas podem se alternar e apresentar-se com maior ou menor intensidade
bem como pode haver alteragdo de tipo de necessidade.

Desta forma, os trabalhos de Maslow (1943) constituem a base para a criacdo de

outras teorias sobre motivacao ( Motta, 2004).

1.3.2 A Teoria dos Dois Fatores

Herzberg desenvolveu inumeras pesquisas, no decorrer dos anos 60, quando
entrevistou inicialmente em torno de 1685 trabalhadores de varias empresas nos Estados
Unidos, e logo ap6s ampliou os estudos em paises diferentes, estudando as mais variadas
atividades em empresas hungaras, japonesas bem como soviéticas. Em seus estudos,
Herzberg através de seus estudos acabou por classificar a motivacao dos individuos em duas
categorias, usando metaforas biblicas para explicar que todo individuo posiciona-se em seu
trabalho com duas atitudes diferentes, e essas duas atitudes podem ser representadas por duas
figuras biblicas Adao e Moisés (Motta 2004)

A) As necessidades basicas e os fatores higiénicos (metafora de Adao)

Para Herzberg (Motta 2004) sendo Addo um homem natural, este busca a
satisfacdo de todas as suas necessidades basicas, aquelas necessidades essenciais
para a sua sobrevivéncia, como seguranca, afeicdo, prestigio e reconhecimento
social.

Para que o individuo consiga desenvolver suas atividades no ambiente de trabalho,
estas necessidades devem ser atendidas em um nivel minimo, Herzberg chamou de
nivel de higiene minimo abaixo do qual o ser humano ndo consegue trabalhar.
Entretanto mesmo a satisfacdo destas necessidades ndo garante um aumento da
produtividade dos trabalhadores, mas a satisfacdo destas necessidades em nivel
minimo, torna-se condi¢do necessaria mas ndo é suficiente para que ocorra a

manutencdo de uma boa producao.
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B) A necessidade de auto realizagdo humana, os fatores intrinsecos ( metafora de
Moisés)
O comprometimento maximo ou a um nivel elevado por parte dos individuos para
com a organizagdo, e a canalizacdo de suas energias vitais produtivas indo ao
encontro do sistema so é alcancado quando um outro tipo de necessidade humana
¢ satisfeita. Para Herzberg (Motta 2004) esta nova categoria de necessidade é
representada através da figura biblica de Moisés. O autor atribui a Moisés em
contrapartida a Adao, a incessante busca pelo aperfeicoamento do espirito, da
criagéo, da realizacdo e do desenvolvimento do potencial humano.
Segundo Motta (2004), para Herzberg essa dimensdo vai muito além das
necessidades basicas e a satisfacdo pode ser alcancada a partir dos fatores
motivacionais ou intrinsecos.
Por fim, Herzberg desenvolve uma teoria do comportamento humano através de
quatro principios:
Principio de manifestacdo: Segundo o qual as necessidades humanas acabam
emergindo e se manifestando através de uma ordem de complexidade crescente.
Desta maneira as necessidades mais primarias ou menos complexas irdo se
manifestar em primeiro lugar e assim sendo uma fonte de motivacao para o
individuo e s6 apos, as necessidades secundarias ou mais complexas se
manifestardo tornando-se fatores motivadores.
Principio da dominancia: Caso a necessidade ja tenha sido satisfeita esta ndo
voltara a ser uma fonte de motivacgéo ao individuo
Principio de frustracdo: caso a busca ou satisfacdo de uma necessidade basica
ndo tenha sido alcancada isso comprometera a busca pela satisfacdo de uma
necessidade de nivel mais elevado ou superior.
Principio de insaciabilidade: o nivel de exigéncia e aspiragdo do individuo se
elevam de forma continua & medida que cada necessidade vai sendo satisfeita.
Principio de identificagéo: o processo de socializagdo do individuo através de
suas normas e regras acaba por influenciar e condicionar tanto suas aspiracdes e
expectativas bem como seus objetivos. A socializagdo traz para o individuo o
significado e o devido sentido os mesmos atribuem aos seus fracassos e vitdrias.
Vérios autores se valeram dos trabalhos de Herzberg par demonstrar que como 0s
objetivos e expectativas variam de individuo para individuo, a motivacdo também acaba

acontecendo de forma diferente e individual, pelos fatores intrinsecos.Desta maneira para
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Herzberg (Motta 2004) a empresa e seus gestores devem criar e implantar politicas de
satisfacdo de diferentes tipos de necessidades, e os individuos poderdo ou ndo se motivar,
conforme os fatores intrinsecos e os significados dados por cada elemento, em suas relacdes
no ambiente de trabalho.

A motivacdo envolve a liberacdo de uma energia vital no individuo, gerando uma

tensdo a partir da qual o0 mesmo buscara solucdes e agira par satisfazer a um tipo de
necessidade especifica que possui. (Motta 2004)

Por fim Herzberg (Motta 2004) trata dos fatores higiénicos de satisfacdo, e das
condigBes minimas necessarias para que um individuo consiga desenvolver sua atividades, e
satisfazer suas necessidades de seguranca, insercdo social, e reconhecimento. Se estas
necessidades basicas ndo forem satisfeitas o processo de producdo sera comprometido. Assim
estas condi¢des basicas sdo necessarias mas nao suficientes para que ocorra um aumento na
produtividade. Por outro lado, os fatores motivacionais ou intrinsecos relaciona-se ao aspecto
de realizacdo do individuo, seu aprendizado, sendo estas as necessidades mais complexas e
que acabam gerando um comprometimento mais intenso e duradouro com 0s objetivos da

organizacao.

a) Os fatores Motivacionais (Intrinsecos) do Modelo de Herzberg

Fatores Dependem das caracteristicas especificas de
Motivacionais ou cada individuo ou grupo organizacional.
Intrinsecos

Fatores identitarios de dificil generalizacéo.

Necessidades ligadas a auto-realizagdo e
auto-estima.

|, | Planodecarreira, treiname_ntos, podem
corresponder a estas necessidades.

Fatores motivacionais enquanto mantidos,
retém os individuos na organizacao.

Fonte: Motta, 2004, p82
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b) Os fatores Higiénicos (Extrinsecos ) do Modelo de Herzberg

Fatores Higiénicos Condicao necessaria mas nao suficiente para
ou Extrinsecos uma boa produtividade.

Atendem as necessidades basicas dos
individuos.

Exemplos:  Salério de mercado
— Maquinas e equipamentos
Ambiente aceitavel
Beneficios minimos

Fonte: Motta, 2004, p82
1.3.3 A Teoria ERC (ERG)

Esta teoria foi baseada nos modelos anteriores de necessidades, principalmente no de
Maslow, e tentou superar possiveis falhas destes modelos. Alderfer propds uma teoria um
pouco diferente com somente trés niveis de necessidades. Em primeiro lugar, ele sugere que
os funcionarios satisfacam suas necessidades de existéncia, sendo esta uma combinacdo dos
fatores fisioldgicos e de seguranca. Também estdo relacionados a esta categoria de
necessidade os fatores salariais, condi¢Bes fisicas do ambiente, de trabalho, seguranga no
cargo e demais beneficios. Ja as necessidades de relacionamento aparecem no proximo nivel,
combinam os fatores de relacionamento com superiores, colegas, subordinados, e por Gltimo
as necessidades de crescimento encontram-se no ultimo nivel, combinando os fatores de
auto-estima e reconhecimento com auto-realizagéo e satisfagdo, (Davis & Newstrom, 1992).

Em desacordo com a teoria de Maslow, Alderfer propde que os trés niveis possam
atuar a qualquer momento. Ele também sugere que pode haver mudanca de nivel, de um nivel
mais alto para um nivel mais baixo. ( Davis & Newstrom, 1992)

As semelhancas entre os trés modelos das necessidades humanas estdo de certa forma
demonstradas na fig. 2, sendo que a mesma também mostra importantes contrastes, pois como
podemos observar, as teorias de Maslow e Alderfer ( Davis & Newstrom 1992) estéo
centradas nas necessidades internas do funcionario, por outro lado j& a teoria de Herzberg
centra-se na diferenca entre as condi¢fes de cargo (conteudo ou contexto) que podem ser
promovidas para satisfazer as necessidades. Os modelos de Maslow e Herzberg sao

interpretados popularmente de maneira a sugerir que estando o individuo numa sociedade
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moderna este ja satisfez suas necessidades de nivel mais baixo, estando ja motivado por

necessidades de nivel mais alto ou reais fatores de motivag&o.

Para Davis e Newstrom (1992), Alderfer sugere que se houver um fracasso na

satisfacdo de necessidades de relacionamento ou crescimento, iSso ira causar uma renovacao

no interesse na necessidade de existéncia.

Finalmente, Davis e Newtrom (1992) entendem que antes do administrador pensar em

aplicar uma recompensa, ele deve descobrir qual a real necessidade particular do funcionario

naquele instante. Sendo assim, os trés modelos fornecem subsidios para a compreensdo e a

aplicacdo de modificacdo do comportamento humano.

Modelo da hierarquia de necessidades de MASLOW

Auto-realizacdo e satisfacdo

Auto-estima e reconhecimenta

Pertencer 20 grupo e necessidades socials

Necessidadas Sociais

Protecio e seguranga

Necessidades Fisicas

Modelo de motivagdo - manutenc3o de HERZBERG O modelo E-R-G de Alderfer

Moty acho

Fatores de

de  ranubs gk

Fatorss

O trabalho em sl Crescimento

Realizagde

Possibilldade de crascimento

Respansabilidade

Processo

Reconhecimento

Status Relacionamento

Relacionamento com superiores

Relacionamento com colegas

Relaclonamento com subordinados

Qualidade do supervisor

Politicas administrativas da companhia

Existénecia

Seguranca no trabalho

Condicdes de trabalho

Salério

Figura 2 - Comparagdo dos modelos de Maslow, Herzberg e Alderfer

Fonte: Davis & Newstrom,1992, p.57
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1.4 Uma visdo critica sobre a questdo da motivacao: estaria o problema de motivacéo

apenas nos empregados?

Sievers (1997) demonstra sua preocupacao e descontentamento com as teorias que
tratam da motivacdo pessoal nas empresas, chegando até mesmo a citar que, por vezes, nao
consegue esconder que aflora sua depressao, e insatisfacdo com tais teorias. Tudo isso por
conta do fato de ndo encontrar concordancias entre estas teorias e todo o seu material
cientifico e seu conhecimento acumulado ao longo dos anos em suas experiéncias com
pessoas nas organizacgoes.

O autor demonstra sua discordancia com as conceituagdes que na sua Visdo Sao
erroneas e de certa forma limitadas e essencialmente unilaterais e acabam na sua maioria, por
reduzir tanto o homem como as proprias organizacdes e o inter-relacionamento entre ambos a
simples decorréncias por vezes ja determinadas. (Sievers 1997)

Sievers (1997) acredita que embora algumas vezes exista uma certa tendéncia de
colocar o problema da motivacdo dos empregados em primeiro plano pelos teéricos no estudo
da administracdo de empresas, estas tendéncias sdo eventualmente colocadas de forma mais
suave através de Maslow e Alderfer.

Para Sievers (1997) suas ressalvas com relacdo as teorias motivacionais utilizadas

atualmente no contexto das organizagdes, resumem-se a cinco tdpicos basicos:

a) O contexto da motivagdo é limitado a uma micro-perspectiva e favorece
explicacOes causais.

b) A motivacdo como tdpico deixou de ser um conceito cientifico para ajudar a
entender o homem e sua constituicdo individual e transformou-se em um
instrumento pragmatico para influenciar o comportamento humano

C) As teorias motivacionais perderam o carater  mais abrangente de
preocupacdo com as pessoas e as organizacbes em virtude das tendéncias
comportamentalistas dominantes.

d) As teorias motivacionais reduzem a complexidade da realidade social a
preocupacao Unica de satisfacdo e eficécia.

e) Apesar de sua preocupacdo com a verdade universal, as linhas adotadas pelos
tedricos da motivacdo assentam-se em preconceitos apoliticos, ndo historicos e

associais. (SIEVERS , 1997, p 48 a 52)

Conforme Sievers (1997), os conceitos de motivo e motivagdo tanto genericamente
como cientificamente demonstram estar apoiados em aspectos psiquicos ou até mesmo

bioldgicos. Sendo assim nao fariam parte do mundo interior do individuo, mas do seu mundo
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exterior, relacionando-se desta forma apenas parcialmente com o individuo como um todo.
Portanto a motivagdo pode ser colocada como uma tentativa de relacionar de forma causal
motivo e comportamento, sendo o Ultimo influenciado pelo primeiro.

Pode-se ressaltar, conforme Sievers (1997), que ao analisarmos a questdo da
motivacdo em um contexto tedrico organizacional e administrativo, a motivagao acabou sendo
transformada em um instrumento de manipulacéo e também de controle, pelo qual os gestores
tentam provocar alteragdes de comportamento em seus colaboradores ou subordinados.

Desta maneira a motivacao sendo encarada como uma atividade cientifica passa a ser
utilizada como substituta do poder e coacgédo, e sendo a motivacdo colocada como foco
principal da abordagem administrativa, sendo um elemento essencial, para os tedricos fica
reforcada a conviccdo de que é o objetivo fundamental da administracdo e das teorias
administrativas a gestao de pessoas.

Conforme o autor, “em virtude da redutibilidade associada a qualidade ficticia de seus
conceitos centrais, as teorias motivacionais sdo totalmente omissas quanto a qualquer
perspectiva de como o individuo, bem como as estruturas sociais da realidade possam ser
percebidos.” (SIEVERS, 1997)

Para Sievers (1997) a hipdtese que cabe colocar e tentar explicar é a de que a
motivacdo somente se tornou um topico a ser estudado tanto pelas teorias motivacionais como
para a propria organizacdo do trabalho, quando o sentido do trabalho foi perdido ou extinguiu-
se, e segundo o autor esta perda esta intimamente atrelada a divisdo e fragmentacdo sofrida
pelo trabalho ao longo dos tempos. Houve uma mudanca na estruturacdo na forma de trabalho
nas organizagoes, e, em fungdo destas mudancas, as teorias motivacionais estdo se sucedendo
na busca pela compreensdo e definicdo do real sentido do trabalho O que preocupa Sievers
(1997) € que as teorias motivacionais acabam explicando o ser humano em termos meramente
mecanicos, como sendo entes totalmente sem conexdo com de sentido e da propria sociedade
e que suas preocupacOes ndo iriam além da vontade de satisfazer apenas as chamadas
necessidades basicas ou primérias. Ao individuo néo Ihe é dado a oportunidade de encontrar
as suas proprias definicGes e enfoques a respeito de si mesmo e do mundo que o rodeia, em
vez disso o individuo é moldado para adequar-se ao chamado sistema de producdo. O autor
ainda ressalta que “em lugar de relacionar a imagem do homem a suas proprias fontes, 0s
enfoques cientificos aparentemente dominantes relacionam o homem a maquina.” (SIEVERS,
1997)

O que mais chama atencdo é que o autor esti convencido que a nogdo de motivagdo

para ele ndo passa de mera invencao que a realidade social e a imagem atual do homem estao
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baseadas na ficgdo . Para ele cabe uma reflex&o muito mais aprofundada em busca do sentido
do trabalho, para se poder enxergar muito além das atuais explicagcBes cientificas
predominantes da nossa realidade social contemporanea, para que o individuo encontre o real
sentido do trabalho.

Ainda para o autor, a invengdo do tema “motivagdo” ocorreu numa situagdo na qual se
perdeu a possibilidade de concretizar para um crescente percentual de trabalhadores qualquer
sentido para o trabalho que executavam e isso em funcdo do processo de divisdo e

fragmentacéo do trabalho em cargos e atividades isoladas.” (SIEVERS,1997)
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1 Método Escolhido e Justificativa

O presente trabalho classifica-se como um estudo de caso descritivo. O estudo de caso
é indicado para se utilizar quando a questdo de pesquisa tenta responder questbes do tipo
“como e “por que” e quando o pesquisador investigara acontecimentos contemporaneos, nao
existindo controle sobre eventos comportamentais (YIN, 2001). Conforme Yin (2001), o
estudo de caso vem sendo utilizado freglientemente de forma a contribuir para a compreensao
de fendbmenos tanto individuais como organizacionais, sociais e até politicos. O estudo de
caso também vem sendo utilizado como estratégia comum de pesquisa nas areas da
psicologia, da sociologia, na ciéncia politica, bem como na administracdo, trabalho social e
também na area do planejamento. Ele permite que o pesquisador faca uma investigacao, mas
mantenha preservadas as caracteristicas mais significativas dos eventos.

O caso escolhido foi a agéncia do Centro Regional Litoral Sul da CEEE-D, na cidade
de Rio Grande (RS).

A abordagem escolhida foi a quantitativa, onde buscou-se conhecer aspectos
motivacionais do trabalho através da aplicacdo de questionario, escolhido como técnica para
coleta de dados.

Foram adotados os fatores de motivagdo e os higiénicos, abordados na teoria de
motivacdo de Frederick Herzberg, a qual foi escolhida como foco central da teoria que
embasou o0 presente estudo. Ja as variaveis sao itens explicativos dos fatores, as mesmas que
vao suscitar as perguntas do questionario.

Para viabilizar o presente trabalho, 11 questionarios, foram distribuidos aos assistentes
técnicos do Centro Regional no municipio do Rio Grande (RS), 9 questionarios na agéncia do
municipio de Santa Vitoria do Palmar (RS), e 7 questionarios na agéncia do municipio de Sao
José do Norte (RS) totalizando 27 questionarios. Desta forma, a amostra representa 73% do
total de 37 assistentes técnicos do CRLS que atuam no atendimento de emergéncia nas
equipes em campo.

Cada participante assinou um termo de consentimento, apds a apresentacdo dos
objetivos do estudo, garantia do carater confidencial e voluntario da participacéo, bem como o

compromisso de lhes comunicarmos os resultados do estudo. Foi definido o ndmero de



participantes (respondentes) do questionario, em fungdo do numero de assistentes técnicos
(eletricistas) habilitados.

2.2 Aplicacdo do Instrumento de Pesquisa

Para a realizagdo da coleta dos dados, inicialmente foi realizado um contato com o
Departamento de Recursos Humanos da CEEE-D para esclarecer o objetivo da pesquisa,
mostrar 0 questionario e como seria sua aplicacdo. Ndo ocorreu qualquer manifestagdo em
contrario por parte da organizacao.

Para que esta pesquisa fosse realizada, foi utilizado um instrumento de coleta de dados
que consistiu em um questionario composto de nove questdes sécio econdmicas do
respondente, 34 perguntas fechadas e uma questao aberta, o qual foi aplicado a um grupo de
assistentes tecnicos ( eletricistas ) os quais fazem parte das equipes de campo e do corpo
técnico da empresa estudada. O questionario (Anexo A) foi preparado de acordo com o
referencial tedrico e foi dividido em trés etapas. Na primeira etapa aparecem as questdes que
dizem respeito ao perfil do respondente, na segunda etapa aparecem as questdes fechadas
referentes aos fatores motivacionais, e na terceira etapa aparecem as questfes abertas que
tratam das percepcBes dos funcionarios e sugestdes de melhorias na organizacdo. O
questionario foi aplicado a titulo de pré-teste a uma amostra de 4 funcionarios, o0s quais ndo
fazem parte do grupo que seria efetivamente pesquisado, com esta medida seriam
identificados possiveis erros na formulacdo das perguntas. Como néo foi identificado nenhum
problema, ndo houve a necessidade de se fazer qualquer alteracdo no questionario em questéo.

A coleta dos dados foi realizada durante 0 més de Maio de 2011, no periodo de
25/05/2011 a 29/05/2011, através de um questionario quantitativo impresso sem identificagéo,
distribuido e recolhido no local de trabalho, por um funcionario do Centro Regional Litoral
Sul sem envolvimento com o projeto, para ndo haver identificacdo e influéncia nos
questionarios e 0 prazo para as respostas foi de 5 dias.

Foi salientado em todos os questiondrios que se tratava de pesquisa para uso
académico, explicando-se quais eram 0s objetivos da pesquisa e 0s respondentes puderam
permanecer em seus locais de trabalho e responderam ao questionario em torno de 15 a 20

minutos.
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2.3 Analise dos Dados

Apos a coleta dos dados, os mesmos foram tratados estatisticamente, subsidiando a
andlise posterior. Destaca-se que 0 presente trabalho teve um carater descritivo onde sdo
mostrados resultados que delineiam a motivagdo dos profissionais pesquisados.

Assim, as técnicas de analise foram baseadas em estatistica basica representada através
de tabelas de distribuicéo de freqiiéncia, demonstradas através de gréficos. A luz das respostas
recebidas, os dados estdo discutidos com base no referencial construido neste estudo.
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3 ANALISE DOS RESULTADOS

Primeiramente serdo apresentados os dados que dizem respeito ao perfil dos
participantes, ap0s isto sera feita a analise dos dados coletados através das respostas
fornecidas pelos questionados, e por ultimo sera verificado o relacionamento entre o

referencial tedrico e os resultados mostrados.

3.1 Perfil dos participantes

A seguir serdo apresentados os dados socioecondmicos e funcionais dos participantes
da pesquisa. Os dados foram caracterizados conforme o resultado das variaveis: setor e area,
cargo atual, tempo de empresa, nivel de instrucdo, formacdo, idade, estado civil, sexo, e
quantidade de filhos.

Inicialmente na figura 3, verificamos o tamanho da amostra estudada, na qual
podemos verificar que a pesquisa foi dirigida apenas aos funcionarios na funcao de Assistente
Técnico (Eletricista de Redes Aéreas), que executam o atendimento de emergéncia, atuando
diretamente nas atividades de campo, na area de abrangéncia do Centro Regional Litoral Sul e
nas agéncias de Santa Vitoria do Palmar e Sdo José do Norte, deste efetivo total de 37
funcionérios nesta funcdo foram entrevistados 27, ou seja, 72,97% dos Assistentes Técnicos

responderam o questionario.

Amostra

M Pesquisados

M N3o Pesquisados

Figura 3 - Amostra



Na figura 4 podemos observar como foi a participacdo dos entrevistados em cada
agéncia, primeiramente na agéncia do municipio de Santa Vitdria do Palmar, onde existe um
efetivo de 13 Assistentes Técnicos, sendo que 9 (nove) ou 69,23% deste efetivo responderam
0 questionario, ja na agéncia do municipio de Sdo José do Norte, do efetivo de 12 Assistentes
Técnicos, 7 (sete) ou 58,33% deste efetivo responderam o questionario e, por fim, na agéncia
sede do municipio de Rio Grande, de um efetivo de 12 (doze) Assistentes Técnicos, 11 (onze)

ou 91,66% deste efetivo responderam o questionario.

AGSIN

M Pesquisados

M Nao Pesquisados

AG SVP

W Pesquisados

™ N3o Pesqguisados

CRLS RG

M Pesquisados

M Nao Pesquisados

Figura 4 — Setor e Area

No que tange ao cargo ocupado pelos pesquisados, como a pesquisa foi dirigida as
equipes de campo que atuam no atendimento de emergéncia, o cargo que predomina neste
tipo de atividade é o de Assistente Tecnico funcdo Eletricista de Redes Aéreas, sendo que na
figura 5, verificou-se a participagdo destes funcionarios nos trés municipios sob a
responsabilidade do Centro Regional Litoral Sul. Sendo que do efetivo total de 37 Assistentes
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Técnicos e 27 pesquisados que atendem a emergéncia, 9 ou 33,33% dos pesquisados estdo
lotados na agéncia de Santa Vitoria do Palmar, 7 ou 25,92% dos pesquisados estdo lotados na
agéncia de Séo José do Norte e 11 ou 40,74% dos pesquisados estdo lotados na agéncia de
Rio Grande.

Eletricistas

™ CRLSRG
M AGSVP

M AGSIN

Figura 5 - Cargo atual

Em relacdo ao tempo em que cada um dos entrevistados estd na empresa, como
demonstrado na figura 6 abaixo, verificou-se que 5 Assistentes Técnicos ou 18,51% dos
pesquisados possuem entre 0 e 5 anos de empresa, 20 Assistentes Técnicos ou 74,07% dos
pesquisados estdo nos quadros da empresa entre 5 e 10 anos, e 1 (um) Assistente Técnico ou
3,70% dos pesquisados estd na empresa entre 10 a 15 anos e finalmente 1 (um) Assistente

Técnico ou 3,70% dos pesquisados possui entre 15 a 20 anos de empresa.

Tempo de Empresa

4% 4%

M 0-5Anos

= 5-10 Anos
“ 10-15 Anos
™ 15-20 Anos

Figura 6 - Tempo de empresa

No que concerne ao nivel de instrugdo dos pesquisados, verificou-se, como podemos
observar na figura 7, que do total de 27 pesquisados, 18 Assistentes técnicos ou 66,66% dos
pesquisados possuem o segundo grau completo e os outros 9 pesquisados ou 33,33% do total

de pesquisados possuem o 3° grau incompleto, como nivel de instrucgéo.
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Nivel de Instrucao

M 292Grau
Completo

M 32 Grau
Incompleto

Figura 7 - Nivel de instrucéo

Em relacdo ao quesito formacdo profissional dos pesquisados, verificou-se que 17
Assistentes Técnicos ou 62,96% dos pesquisados tinham como formacdo o ensino médio, 0s
demais pesquisados possuem formacdo incompleta em nivel superior no curso de
Administracdo 11,11%, Direito 3,70%, Contabilidade 3,70%, Engenharia 3,70%, Seguranca
do Trabalho 3,70%, Recursos Humanos 3,70%, e Letras 7,40%.

Formacgao Profissional

ay, 4% 4%

= Administra¢ao

M Ensino médio

“ Direito

= Contabilidade

M Letras

“ Engenharia

“ Seguranga Trabalho
M Recursos Humanos

Figura 8 - Formacéo / Area

Os dados apurados com relagdo a idade dos pesquisados revelam que o0 grupo estd
dividido em trés faixas de idade, 6 Assistentes Técnicos ou 22,22% dos pesquisados estdo na
faixa de 20 a 30 anos de idade, 10 Assistentes Técnicos ou 37,03% dos pesquisados estdo na
faixa de 31 a 40 anos de idade, e por fim 11 Assistentes Técnicos ou 40,74% dos pesquisados

estdo na faixa de 41 a 50 anos de idade.
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Idade

™ 20-30 Anos
™ 31-40Anos
“41-50 Anos

Figura 9 - Idade

No que diz respeito ao estado civil dos pesquisados, o resultado da pesquisa mostra
que 5 Assistentes Técnicos ou 18,51% sdo solteiros, 21 Assistentes Técnicos ou 77,77% dos
pesquisados sdo casados, e por fim apenas 1 Assistente Técnico ou 3,70% dos pesquisados é

divorciado.

Estado Civil

m Solteiro
™ Casado

M Divorciado

Figura 10 - Estado Civil
Verificou-se que 26 entrevistados ou 96,29% dos funcionarios que responderam o

questionario sdo do sexo masculino e apenas 3,7% sdo do sexo feminino ou 01 (uma)

entrevistada, como mostra a Figura 11.
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Sexo

™ Masculino

= Feminino

Figura 11 - Sexo

No tocante a quantidade de filhos dos pesquisados, os dados apurados mostram que 13
Assistentes Técnicos ou 48,0% dos pesquisados possuem apenas 1 (um) filho, e que 10
Assistentes Técnicos ou 37,0% dos pesquisados possuem 2 filhos, 1(um) ou 3,7% dos
pesquisados possui 3 filhos, 1 (um) Assistente Técnico ou 3,7% dos pesquisados possuem 4

filhos, e por ultimo 2 Assistentes Técnicos ou 7,40% dos pesquisados possuem 5 filhos.

Quantidade de filhos

4% nl
4%

=3

E4

BS5

Figura 12 - Quantidade de filhos
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3.2 Questdes Apresentadas

Fonte: Dados da pesquisa

Questado 01
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente insatisfeito 00
Insatisfeito 02
Pouco Insatisfeito 06
Pouco Satisfeito 07
Satisfeito 09
Muito Satisfeito 03

1- Estou satisfeito com o salario recebido pela fungdo

que desempenho

0%
M Totalmente Insatisfeito

™ Insatisfeito

™ Pouco Insatisfeito
W Pouco Satisfeito
- Satisfeito

& Muito Satisfeito

Figura 13 — Estou satisfeito com o salario recebido pela funcéo que desempenho?

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 02
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente insatisfeito 00
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 02
Pouco Satisfeito 04
Satisfeito 16
Muito Satisfeito 05

2- Estou satisfelto com a carga horaria de trabalho

didria que realizo

o%
0% ™ Totalmente Insatisfeito

W Insatisfeito

™ Pouco Insatisfeito

™ Pouco Satisfeito

™ Satisfeito

= Muito Satisfeito

Figura 14 — Estou satisfeito com a carga horaria de trabalho diaria que realizo?

3- Estou satisfeito com as oportunidades de

crescimento profissional ofertadas pela empresa

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 03
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente insatisfeito 03
Insatisfeito 04
Pouco Insatisfeito 05
Pouco Satisfeito 03
Satisfeito 11
Muito Satisfeito 01

M Totalmente Insatisfeito
m insatisfelto

M Pouco Insatisfeito

W Pouco Satisfeito

= Satisfeito

W Muito Satisfeito

Figura 15 — Estou satisfeito com as oportunidades de crescimento profissional ofertadas pela empresa?
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Questédo 04

Fonte: Dados da Pesquisa

RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 01
Pouco Satisfeito 00
Satisfeito 12
Muito Satisfeito 14

4- Estou satisfeito com meu relacionamento com
colegas de trabalho

™ Insatisfeito

™ Pouco Insatisfeito
™ Pouco Satisfeito
™ Satisfeito

W Muito Satisfeito

Figura 16 - Estou satisfeito com meu relacionamento com colegas de trabalho?

Fonte: Dados da Pesquisa

Questao 05
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 01
Pouco Insatisfeito 02
Pouco Satisfeito 02
Satisfeito 12
Muito Satisfeito 10

5- Estou satisfeito com meu relacionamento com meus
superlores

X A% ® Totalmente Insatisfeito
™ Insatisfeito

™ Pouco Insatisfeito

W Pouco Satisfeito

" Satisfeito

W Muito Satisfeito

Figura 17 - Estou satisfeito com meu relacionamento com meus superiores?

Questao 06
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 01
Pouco Satisfeito 01
Satisfeito 15
Muito Satisfeito 10

Fonte: Dados da Pesquisa

G- Estou satisfeito com meu comprometimento com as
metas e objetivos estabelecidos pelaempresa

= Totalmente Insatisfeito
o Insatisfeito

™ Pouco Insatisfeito

™ Pouco Satisteito

™ Satisfeito

™ Muito Satisfeito

™ Totalmente Insatisfeito

Figura 18 - Estou satisfeito com meu comprometimento com as metas e objetivos estabelecidos pela empresa?
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Questao 07

Fonte: Dados da Pesquisa

RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 03
Pouco Satisfeito 05
Satisfeito 11
Muito Satisfeito 08

7- Estou satisfeito com o comprometimento da equipe
em relagso & execucdo das tarefas

o Totalmente Insatisfeito
o Insatisfeito

 Pouco insatisfeito

o Pouco Satisfeito

o Satisfeito

- Muito Satisfeito

Figura 19 - Estou satisfeito com o comprometimento da equipe em relagéo a execugdo das tarefas?

Questao 08
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 02
Insatisfeito 03
Pouco Insatisfeito 01
Pouco Satisfeito 05
Satisfeito 11
Muito Satisfeito 05

Fonte: Dados da Pesquisa

8- Estou satisfeito com o reconhecimento e respeito pelo
trabalho que executo

® Totalmente Insatisfeito

™ Insatisfeito

W Pouco Insatisfeito

™ Pouco Satisfeito

W Satisfeito

W Muito Satisfeita

Figura 20 - Estou satisfeito com o reconhecimento e respeito pelo trabalho que executo?

Questao 09
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 05
Insatisfeito 03
Pouco Insatisfeito 05
Pouco Satisfeito 04
Satisfeito 09
Muito Satisfeito 01

Fonte: Dados da Pesquisa

9. Estou satisfeito com as condigbes fisicas do meu local de
trabatho ¢ de equip i .

'
P vers

¥ Totalmente Insatisfeito
o Insatisfeito

W Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

m Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 21 - Estou satisfeito com as condig@es fisicas do meu local de trabalho e de equipamentos disponiveis?
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Questdo 10

Fonte: Dados da Pesquisa

RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 02
Insatisfeito 02
Pouco Insatisfeito 01
Pouco Satisfeito 05
Satisfeito 14
Muito Satisfeito 03

10- Estou satisfeito com o apoio e a orkentagio recebidado
meusuperior hierdrquico

™ Totalmente Insatisfeito
W Insatisfeito

W Pouco Insatisfeito

& Pouco Satisfeito

™ Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 22 - Estou satisfeito com o apoio e a orientagdo recebida do meu superior hierarquico?

Fonte: Dados da Pesquisa

Questado 11
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 01
Pouco Insatisfeito 01
Pouco Satisfeito 01
Satisfeito 19
Muito Satisfeito 05

11- Estou satisfeito com o conteddo do trabalho [atividades
desenvolvidas no dia -a-dia)

W Totalmente Insatistelto
 Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

W Satistelto

o Muito Satisfelto

Figura 23 - Estou satisfeito com o contetido do trabalho (atividades desenvolvidas no dia-a-dia)?

Questao 12
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 02
Pouco Insatisfeito 03
Pouco Satisfeito 05
Satisfeito 10
Muito Satisfeito 07

Fonte: Dados da Pesquisa

12- Estou satisfeito com a seguranca no meu local de
trabaltho

0% ¥ Totalmente Insatisfeito
W Insatisfeito
M Pouco Insatisfeito
W Pouco Satisfeito
™ Satisfeito
W Muito Satisfeito

Figura 24 - Estou satisfeito com a seguranca (Individual) no meu local de trabalho?
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Questdo 13

13-Estou satisfeito com a forma como slo estabelecidas as
atividades a serem realizadas e delegadas

RESPOSTAS [ FREQ. b
- - 0"‘3

-Iro'[ail_n}eﬂtte Insatisfeito 82 W Totalmente Insatisfeito
nsatisfeito

i tisfeit
Pouco Insatisfeito 05 _:l - ;s;b'e“o
Pouco Satisfeito 03 PR
Satisfeito 12 B e
Muito Satisfeito 03 -sm.m“o. y

M Muito Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 25 - Estou satisfeito com a forma como sdo estabelecidas as atividades a serem realizadas e
delegadas responsabilidades?

Questao 14
14-Estou satisfeito com a forma e a rapidez com que &
RESPOSTAS I FREQ. disponibilizada informag3o para os di::rsos setor:sda
o empresa

Totalmente Insatisfeito 04 B Totaleaie MsaaraR:
Insatisfeito 04 & Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 04 ® Pouco Insatisfeito
Pouco Satisfeito 07 M Pouco Satisfeito
Satisfeito 06 W Satisfeito
Muito Satisfeito 02 5 Multo Satisfeito
Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 26 - Estou satisfeito com a forma e a rapidez com que é disponibilizada informacdo para os diversos
setores da empresa?

Questao 15 15- Estou satisfeito com a forma adotada para
programacio e o controle das atividades a ser realizad
pelas diversas areas
RESPOSTAS | FREQ.

4%

Totalmente Insatisfeito 04 W Totalmente Insatisfeito
Insatisfeito 03 ™ Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 02 ® Pouco Insatisfeito
Poqco _Satlsfelto 08 = Pouco Satisfeito
Satisfeito 08 ® Satisfei
Muito Satisfeito 01 AT

W Muito Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 27 - Estou satisfeito com a forma adotada para programac&o e o controle das atividades a ser realizadas
pelas diversas areas?
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QueStaO 16 16- Estou satisfeito com o equilibrio entre trabalho ¢

tempo livre
RESPOSTAS | FREQ.
W Totalmente Insatisfeito
Totalmente Insatisfeito 01 ® Insatisfeito
Insatisfeito 00 ™ Pouco Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 02 ® Pouco Satisfeito
Pouco Satisfeito 04 m satisfeito
Satisfeito 15 ® Muito Satisfeito
Muito Satisfeito 05

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 28 - Estou satisfeito com o equilibrio entre trabalho e tempo livre?

Questdo 17 17-Estou satisfeito com os beneficios (ex:Plano de
saude, odontologico, etc, ) oferecidos pela empresa
RESPOSTAS | FREQ.
™ Totalmente Insatisfeito
Totalmente Insatisfeito 01 ™ Insatisfeito
Insatisfeito 02 M Pouco Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 01 a% ™ Pouco Satisfeito
Pouco Satisfeito 01 4% ™ Satisfeito
Satisfeito 09 W Muito Satisfeito
Muito Satisfeito 13
Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 29 - Estou satisfeito com os beneficios (ex:Plano de salde, odontolégico, etc. ) oferecidos pela
empresa?

Questéo 18 18-Estou satisfeito com as oportunidades de
aprendizagem e formacao profissional que a empresa
RESPOSTAS | FREQ. disponibiliza a seus funciondrios

™ Totalmente Insatisfeito

Totalmente Insatisfeito 04 W Insatisfeito
Insatisfeito 01 M Pouco Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 02 ™ Pouco Satisfeito
Pouco Satisfeito 10 ™ Satisfeito
Satisfeito 07 ™ Muito Satisfeito
Muito Satisfeito 03

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 30 - Estou satisfeito com as oportunidades de aprendizagem e formacdo profissional que a empresa
disponibiliza a seus funcionarios?
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Questao 19

Fonte: Dados da Pesquisa

RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 00
Insatisfeito 02
Pouco Insatisfeito 07
Pouco Satisfeito 06
Satisfeito 08
Muito Satisfeito 04

19-Estou satisfeito com o espirito de colaboragdo que
existe entre os colegas de trabalho

0% M Totalmente Insatisfeito
M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

M Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 31 - Estou satisfeito com o espirito de colaboragdo que existe entre os colegas de trabalho?

Fonte: Dados da Pesquisa

Questao 20
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 02
Insatisfeito 01
Pouco Insatisfeito 01
Pouco Satisfeito 08
Satisfeito 14
Muito Satisfeito 01

20-Estou satisfeito com o espirito de colabora¢io que
existe entre os colegas de trabalho

™ Totalmente Insatisfeito
M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

W Pouco Satisfeito

W Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 32 - Estou satisfeito com a imagem que a empresa passa para a comunidade e o mercado?

Fonte: Dados da Pesquisa

Questao 21
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 03
Insatisfeito 01
Pouco Insatisfeito 06
Pouco Satisfeito 04
Satisfeito 12
Muito Satisfeito 01

21-Estou satisfeito com a possibilidade expressar com
franqueza a propria opinido

4% ® Totalmente Insatisfeito

M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

W Pouco Satisfeito

M Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 33 - Estou satisfeito com a possibilidade expressar com franqueza a propria opinido?
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Questao 22

RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 01
Insatisfeito 01
Pouco Insatisfeito 02
Pouco Satisfeito 02
Satisfeito 14
Muito Satisfeito 06

Fonte: Dados da Pesquisa

22-Estou satisfeito com a disponibilidade do meu
superior em escutar e me ajudar quando preciso

® Totalmente Insatisfeito
™ Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

® Pouco Satisfeito
 Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 34 - Estou satisfeito com a disponibilidade do meu superior em escutar e me ajudar quando preciso?

Questao 23
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 03
Insatisfeito 02
Pouco Insatisfeito 06
Pouco Satisfeito 06
Satisfeito 07
Muito Satisfeito 03

Fonte: Dados da Pesquisa

23-Estou satisfeito com a cooperagdo e a colaboragdo
existente entre as areas

M Totalmente Insatisfeito
M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

M Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 35 - Estou satisfeito com a cooperacéo e a colaboracdo existente entre as areas?

Fonte: Dados da Pesquisa

Questao 24
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 01
Insatisfeito 05
Pouco Insatisfeito 03
Pouco Satisfeito 09
Satisfeito 07
Muito Satisfeito 01

24-Estou satisfeito com a forma como sao
programadas a atividades e como é feito o
acompanhamento do resultados de cada um

4%

4%

M Totalmente Insatisfeito
M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

M Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 36 - Estou satisfeito com a forma como sdo programadas a atividades e como é feito o
acompanhamento dos resultados de cada um?
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Questao 25

25-Estou satisfeito com a clareza das estratégias e dos

RESPOSTAS I FREQ. objetivos que me sio passados

Totalmente Insatisfeito 02
Insatisfeito . 03 M Totalmente Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 03 - fei
Pouco Satisfeito 08 maveu
Satisfei 07 W Pouco Insatisfeito
N?t'_s eito isfei W Pouco Satisfeito

uito Satisfeito 03 & Satisfeito

M Muito Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 37 - Estou satisfeito com a clareza das estratégias e dos objetivos que me sdo passados?

Questao 26
26-Estou satisfeito com a motivagho pessoal para
trabalh
RESPOSTAS [ FREQ. —

Totalmente Insatisfeito 02
Insatisfeito 01 M Totalmente Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 02 Sinesdstes
Pouco Satisfeito 05 M Pouco Insatisfeito

o - ™ Pouco Satisfeito
Satisfeito 13

. . o - W Satisfeito
Muito Satisfeito 04 B ko Saikiahs
Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 38 - Estou satisfeito com a motivagéo pessoal para trabalhar?

Questdo 27 27-Estou satisfeito com o entusiasmo para trabalhar
diariamente
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 03
Insatisfeito 01 M Totalmente Insatisfeito
Pouco Insatisfeito 01 W Insatisfeito
Pouco Satisfeito 04 ™ Pouco Insatisfeito
i/?“f[fegot' it éé ® Pouco Satisfeito
ulto satisterto  Satisfeito
. M Muito Satisfeit

Fonte: Dados da Pesquisa ety

Figura 39 - Estou satisfeito com o entusiasmo para trabalhar diariamente?
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Questao 28

Fonte: Dados da Pesquisa

RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 01
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 02
Pouco Satisfeito 03
Satisfeito 16
Muito Satisfeito 05

28-Estou satisfeito com a ambigdo em assumir malores
responsabilidades

4%

0%

M Totalmente Insatisfeito
o Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

™ Pouco Satisfeito

™ Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 40 - Estou satisfeito com a ambicdo em assumir maiores responsabilidades?

Fonte: Dados da Pesquisa

Questao 29
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 01
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 00
Pouco Satisfeito 01
Satisfeito 17
Muito Satisfeito 08

29-Estou satisfeito com a minha vontade de aprender e
desenvolver as minhas competéncias
0%
4%

3% 0%

M Totalmente Insatisfeito
M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

M Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 41 - Estou satisfeito com a minha vontade de aprender e desenvolver as minhas competéncias?

Questao 30
RESPOSTAS | FREQ.
Totalmente Insatisfeito 01
Insatisfeito 00
Pouco Insatisfeito 00
Pouco Satisfeito 02
Satisfeito 09
Muito Satisfeito 15

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 42 - Estou satisfeito em pertencer a empresa?

30-Estou satisfeito em pertencer a empresa

4% 9%

0%

M Totalmente Insatisfeito
o Insatisfeito

™ Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

™ Satisfeito

M Muito Satisfeito
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Questao 31

RESPOSTAS | FREQ.

Totalmente Insatisfeito
Insatisfeito

Pouco Insatisfeito
Pouco Satisfeito
Satisfeito

Muito Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa

03
04
02
11
04
02

31-Estou satisfeito com as politicas, as estratégias e os
objetivos da empresa para o futuro

M Totalmente Insatisfeito
M Insatisfeito

M Pouco Insatisfeito

M Pouco Satisfeito

m Satisfeito

M Muito Satisfeito

Figura 43 - Estou satisfeito com as politicas, as estratégias e 0s objetivos da empresa para o futuro?

Questao 32
RESPOSTAS | FREQ.

Falta de funcionérios 04
Desestimulo pessoal 02
Problemas pessoais 00
N&o tenho problema de 15
motivacdo

Outra razdo 04

Fonte: Dados da Pesquisa

32-Casossinta falta de motivagdo esta esta

ligadoa

Figura 44 - Caso sinta falta de motivacéo, esta esta prioritariamente ligada 4?

™ Falta de funcionarios
" Desestimulo pessoal
“ Problemas pessoais

* Nio tenho problema

» Outra razdo

de motivagio

Questéo 33
RESPOSTAS | FREQ.
Estabilidade 20
Salério 19
Seguranca 13
Responsabilidade familiar 17
Possibilidade de crescimento 12
Possibilidade de aprimoramento 14
Unico emprego conseguido 12

Fonte: Dados da Pesquisa

33-Quais as razoes pelas quais voge esta na
empresa?

Figura 45 - Quais as raz8es pelas quais vocé esta na empresa?

= Estabilidade
» Salario
" Seguranca

= Responsabilidade
familiar

w Possibilidade de
crescimento

“ Possibilidade de

imoramento

“ Unico emprego que

conseguiu
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Questéo 34 T A
34-Como voce se sente hoje em trabalhar na

RESPOSTAS | FREQ. empresa?
Nada satis.feit_o 20 13 80 = Nada satisfeito
Pouco satisfeito 19 C8%

Satisfeito 13 8%  ™Pouco satisfeito

Responsabilidade familiar 17

Possibilidade de crescimento 14 “Satisfaito

Possibilidade de aprimoramento 12 , .

Unico emprego conseguido 01 Mo sdko
u Completamente

Fonte: Dados da Pesquisa satisfeito

Figura 46 - Como vocé se sente hoje em trabalhar na empresa?

Questao 35

Em sua opinido em quais aspectos a empresa deveria primeiramente investir nos
préximos anos para manter e promover a motivacao dos funcionarios?

Respondente 01: “Em minha opinido a empresa deve investir basicamente no plano de cargos
e salarios, na comunicacdo entre os diversos setores e agéncias, na transparéncia, na
responsabilizacdo de gestores que assumem compromissos que lesem a empresa, em
funcionarios que tenham conduta de desonestidade com a empresa, em treinamento, em
palestras que visem orientar seus funcionarios quanto a relacdo social e ambiental”,
Respondente 02: “Cursos de aprimoramento e reciclagem, frota de veiculos proprios,
manutencdo nas redes e equipamentos (preventiva), investir nas instalacbes do centro
(vestiarios, refeitorio, etc.), promocdo de integracdo entre os funcionarios e suas familias ao
menos no fim do ano (Festa de Natal)”,Respondente 03: “Investir no aperfeigoamento
técnico em cursos € em sua propria frota de veiculos”, Respondente 04: “Contrata¢do de
mais funcionérios e reavaliacdo salarial, agilidade na negociacdo de acordos coletivos e
chefias nomeadas por capacitagdo e nao por partido politico”, Respondente 05: “Veiculos,
manutencdo preventiva”, Respondente 06: “Em equipamentos para melhoria de trabalho”,
Respondente 07: “manter dialogos com empregados (Eletricistas) em reunides para tomar
algumas decisdes”, Respondente 08: “Melhores salarios”, Respondente 09: “Avaliar mais as
chefias”, Respondente 10: “Educacdo, pessoas ou individuos mais informados tem um
melhor desempenho pelo conhecimento dos contetidos e suas conseqiiéncias”, Respondente
11: “Salario”, Respondente 12: “Em uma organiza¢do quando ndo ha responsabilidade por

parte dos administradores, nada mais pode ser alcancado. Enquanto a CEEE for dominada
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pelos cargos politicos, ndo teremos, na maioria dos casos, competéncia suficiente para gerir
nossos problemas, em virtude, de os cargos serem ocupados por questdes politicas e ndo por
competéncia e merecimento. Uma empresa com um potencial enorme como a CEEE néo pode
ser administrada dessa forma”, Respondente 13: “Proporcionar maior tranqiiilidade possivel,
a seus colaboradores, para exercerem suas fungdes”, Respondente 14: “A empresa deveria
investir principalmente em infra-estrutura profissional. Veiculos, equipamentos de seguranca
individual e coletivos, e mdo de obra qualificada seriam pontos cruciais a serem
providenciados na minha opinido”, Respondente 15: “Na valoriza¢do dos funcionarios”,
Respondente 16: “Integragao entre as areas, estreitando a relagdes de servigo”, Respondente
17: ”Verifica¢do ou inspegdo das redes ja existentes, disponibilizar uma equipe para detectar
defeitos ou fiscalizar redes em toda cidade. Motivar funcionarios por tarefas realizadas (nada
de competi¢do, simplesmente mostrar historico de tarefas realizadas)”, Respondente 18:
“disponibilizar algumas fung¢des para provimento baseando-se no meérito, trazer aos
funcionarios a resolucdo de problemas, aplicando uma gestdo mais democréatica. A empresa
deveria também ndo se preocupar tanto com o lado financeiro, na satisfacdo do colaborador e
sim com o lado da necessidade de auto-realizacdo profissional, avaliando o perfil de cada um
para que de coesa esse exerca um outra funcéo entre aquelas prerrogativas de seu cargo, para
um melhor aproveitamento — exploragdo de potencial”, Respondente 19: “Mais
oportunidades em cursos e salarios mais parelhos”, Respondente 20: ‘“Possibilitar o
crescimento profissional dentro da empresa e ndo somente na parte financeira”, Respondente

21: “Continuar o trabalho que vem sendo feito”.

3.3 Analise das Questdes Apresentadas

Inicialmente, analisando os resultados do questionario com relacdo a questdo da
satisfagdo com o salério recebido (Questdo 1), observa-se que 33% estdo satisfeitos com o
salario, somando-se a estes, mais 11% dos que se mostram muito satisfeitos e 0s poucos
satisfeitos que séo 26%, temos um percentual de satisfacdo que merece atencéo .

Com relagéo a satisfacdo pela carga horaria de trabalho (Questao 2), pode-se constatar
gue 59% dos funcionarios entrevistados estdo satisfeitos, somando-se a estes estdo 0s 19%
que responderam estarem muito satisfeitos e 0os 15% que demonstraram estarem pouco

satisfeitos.
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Perguntados sobre as Oportunidades de crescimento profissional (Questéo 3), 41% dos
entrevistados responderam estarem satisfeitos, 11% disseram que estdo pouco satisfeitos, e
4% estdo muito satisfeitos.Entretanto, nota-se um percentual de insatisfacdo de 44% entre 0s
entrevistados.

No quesito satisfagdo com o relacionamento com colegas de trabalho (Questédo 4),
52% dos entrevistados afirmaram estarem muito satisfeitos e 44% responderam estarem
satisfeitos.

Questionados sobre o relacionamento com os superiores (Questdo 5), 45% dos
entrevistados declararam estarem satisfeitos, 37% responderam muito satisfeitos e 7%
afirmaram estarem pouco satisfeitos. Pode-se perceber assim um alto indice de satisfacdo
neste fator.

Em relacdo ao Comprometimento com metas e objetivos estabelecidos pela empresa
(Questdo 6), 55% afirmaram estarem satisfeitos, 37% declararam estarem muito satisfeitos e
4% disseram estarem pouco satisfeitos. Com isso, obteve-se um resultado elevado de
satisfacdo nesta questao.

Referente ao Comprometimento da equipe (Questdo 7), 41% responderam estarem
satisfeitos, 30% afirmaram estarem muito satisfeitos e 18% declararam estarem pouco
satisfeitos. Dessa forma, o nivel de satisfacdo é satisfatorio.

Questionados sobre o Reconhecimento e respeito pelo trabalho que executam
(Questdo 8), 41% estdo satisfeitos, 19% estdo muito satisfeitos e 18% estdo pouco satisfeitos,
resultando em um indice de satisfacdo considerado bom.

Sobre a satisfacdo com as condicOes fisicas do local de trabalho (Questdo 9), 35%
disseram estarem satisfeitos, 15% responderam estarem pouco satisfeitos e 4% declararam
estarem muito satisfeitos. Sendo assim, o indice de satisfacdo obtido aceitavel, mas merece
uma atencao especial..

Com relacdo ao apoio e orientagédo recebidos dos superiores (Questdo 10), 52% estédo
satisfeitos, 19% estdo pouco satisfeitos e 11% estdo muitos satisfeitos, resultando, dessa
forma, em um percentual muito bom de satisfacéo.

Com referéncia ao conteddo do trabalho (Questdo 11), 70% dos entrevistados
disseram estarem satisfeitos, 18% declararam estarem muito satisfeitos e 4% responderam
estarem pouco satisfeitos. O percentual de satisfacéo obtido é considerado muito bom.

Quanto a seguranga no local de trabalho (Questdo 12), 37% estdo satisfeitos, 26%
estdo muito satisfeitos e 19% estdo pouco satisfeitos, resultando em um indice bom de

satisfacéo.
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Questionados sobre a forma como séo estabelecidas as atividades (Questdo 13), 44%
responderam estarem satisfeitos, 11% afirmam estarem muito satisfeitos e 11% declararam
estarem pouco satisfeitos. Dessa forma, o indice de satisfacdo neste quesito é aceitavel.

Sobre a forma e rapidez com que é disponibilizada a informacgéo (Questdo 14), 26%
estdo pouco satisfeitos, 22% estdo satisfeitos e 7% estdo muito satisfeitos, o indice de
satisfacdo nesta questdo merece atengéo especial.

Referente a forma adotada para programacéo e controle das atividades (Questdo 15),
31% disseram estarem satisfeitos, 31% afirmaram estarem pouco satisfeitos e 4% declararam
estarem muito satisfeitos. Sendo assim, o percentual de satisfacdo foi considerado
preocupante.

Perguntados sobre o nivel satisfacdo referente ao equilibrio entre trabalho e tempo
livre (Questdo 16), 56% dos entrevistados responderam estarem satisfeitos, 18% disseram
estarem muito satisfeitos e 15% declararam estarem pouco satisfeitos. O total de satisfagéo foi
considerado bom.

Quanto aos beneficios (Questdo 17), 48% estdo muito satisfeitos, 33% estdo satisfeitos
e 4% estdo pouco satisfeitos, representando um indice muito bom de satisfacéo.

Com relacdo as oportunidades de aprendizagem e formacéo profissional (Questdo 18),
37% disseram estarem pouco satisfeitos, 26% declararam estarem satisfeitos e 11% afirmaram
estarem muito satisfeitos. Nota-se, portanto, um indice de satisfacdo que merece atencdo
especial.

Referente ao espirito de colaboracdo entre os colegas (Questdo 19), 27% estdo
satisfeitos, 23% estdo pouco satisfeitos e 15% estdo muito satisfeitos. Percebe-se, nesse
sentido, um indice preocupante de satisfacao.

Sobre a imagem que a empresa passa para a comunidade (Questdo 20), 35% disseram
estarem satisfeitos, 35% declararam estarem muito satisfeitos e 20% afirmaram estarem
pouco satisfeitos. O nivel de satisfagdo obtido neste requisito € bom.

Com referéncia a possibilidade de expressar a opinido (Questdo 21), 44% responderam
que estdo satisfeitos, 15% responderam pouco satisfeitos e 4% disseram estarem muito
satisfeitos. Neste cendrio, o indice de satisfacdo foi preocupante, merecendo atengéo especial.

Sobre a disponibilidade do superior (Questdo 22), 54% estdo satisfeitos, 23% estdo
muito satisfeitos e 8% estdo pouco satisfeitos, totalizando um percentual bom de satisfacao
dos respondentes.

Questionados sobre a cooperagdo e colaboragdo entre as areas (Questdo 23), 26%

responderam estarem satisfeitos, 11% afirmaram estarem muito satisfeitos e 22% declararam
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estarem pouco satisfeitos. O indice de satisfacdo, neste caso, também esta preocupante,
merecendo atencdo especial.

Quanto a forma como é feito o acompanhamento dos resultados (Questdo 24), 27% estao
satisfeitos, 35% estdo pouco satisfeitos e 4% estdo muito satisfeitos, resultando em um indice
de satisfacdo que merece atencdo especial.

Com relacdo a clareza das estratégias e dos objetivos (Questdo 25), 27% dos
entrevistados disseram que estdo satisfeitos, 31% declararam estarem pouco satisfeitos e 12%
afirmaram estarem muito satisfeitos. Dessa forma, percebe-se um indice de satisfacdo baixo
merecendo cuidado especial.

Sobre a motivacdo pessoal para trabalhar (Questdo 26), 48% afirmaram que estdo
satisfeitos, 19% disseram estarem pouco satisfeitos e 15% estdo muito satisfeitos, perfazendo
um indice de satisfacdo aceitavel.

Perguntados sobre o entusiasmo para trabalhar (Questdo 27), 44% dos entrevistados
responderam que estdo satisfeitos, 22% afirmaram que estdo muito satisfeitos e 15%
declararam que estao pouco satisfeitos. Sendo assim, o indice obtido é considerado bom.

Referente a ambicdo em assumir maiores responsabilidades (Questdo 28), 59%
afirmaram que estdo satisfeitos, 19% declararam estarem muito satisfeitos e 11%
responderam que estdo pouco satisfeitos, desta maneira o indice encontrado é considerado
muito bom.

Com referéncia a vontade de aprender e desenvolver as competéncias (Questdo 29),
63% dos entrevistados responderam que estdo satisfeitos, 29% afirmaram estarem muito
satisfeitos e 4% declararam estarem pouco satisfeitos. Sendo assim, obtém-se um indice
excelente de satisfagao.

Questionados sobre a satisfacdo de pertencer a empresa (Questdo 30), 56% declararam
estarem muito satisfeitos, 33% afirmaram estarem satisfeitos e 7% disseram estarem pouco
satisfeitos, com esse resultado observa-se um indice de satisfagdo muito bom.

Quanto as politicas, estratégias e objetivos da empresa para o futuro (Questdo 31),
42% responderam que estdo pouco satisfeitos, 15% estdo satisfeitos e 8% estdo muito
satisfeitos, este indice de satisfacdo é preocupante e merece desta maneira atencao especial.

Sobre a falta de motivacdo (Questdo 32), 60% dos entrevistados disseram nao ter
problema de motivacdo, 16% afirmaram que a mesma é ligada a falta de funcionérios, 16%
alegaram outras razdes para a desmotivagdo e 8% declararam desestimulo pessoal.

Com relagdo as razdes para estar na empresa (Questdo 33), 21% responderam que €

devido a estabilidade, 20% afirmaram que é por causa do salario, 18% declararam que €

52



referente a responsabilidade familiar, 13% alegaram a seguranca no emprego, 15% disseram
que é devido as possibilidades de crescimento e 12% referiram-se a possibilidade de
aprimoramento.

Perguntados sobre como se sentem hoje ao trabalhar na empresa (Questdo 34), 63%
dos entrevistados responderam que estdo muito satisfeitos, 13% disseram que estéo
completamente satisfeitos, 8% declararam estarem satisfeitos, este indice de satisfacdo é

considerado muito bom.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo da pesquisa em questdo foi identificar e analisar os fatores que
influenciavam na motivacdo dos trabalhadores de uma concessionaria de energia elétrica. Para
tanto, foi utilizada, principalmente, a teoria de Herzberg, como embasamento dos estudos.
Inicialmente, acreditava-se que haveria um indice muito alto de insatisfacdo. Diferentemente
do que imaginava-se, 0s resultados apresentaram outro cenario.

Os principais fatores apresentados na pesquisa que estdo relacionados aos maiores
indices de satisfacdo foram os seguintes: carga horéria, relacionamento com colegas,
comprometimento com metas e objetivos da empresa, conteudo do trabalho, imagem que a
empresa passa para a comunidade, vontade de aprender e desenvolver competéncias e
satisfacdo de pertencer a empresa.

Ap0s andlise detalhada dos dados resultantes do estudo, observou-se que a empresa
necessita investir na melhoria de pelo menos 08 (oito) fatores de higiene mencionados por
Herzberg em sua teoria dos dois fatores. Analisando os resultados, mesmo havendo uma
predominancia pelos indices de satisfacdo por parte dos pesquisados, identificou-se que nestes
oito fatores higiénicos e também em quatro fatores motivacionais é necessario que a empresa
dedique-se em aperfeicoar estes indicadores. Pois foi evidenciado um indice consideravel de
insatisfacdo. O maior indice de insatisfacdo estd em relacdo as condicdes fisicas de trabalho.
Por isso, sugere-se que a empresa elabore um plano de acdo para atender estas necessidades
dos trabalhadores.

Dessa forma, conclui-se que o trabalho desenvolvido contribuiu para que os fatores de
insatisfacdo e satisfacdo fossem conhecidos, o que trard beneficios para a empresa e seus

funcionarios em geral.
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ANEXO A - INSTRUMENTO DE PESQUISA

QUESTIONARIO

Este instrumento de pesquisa tem por objetivo descrever os itens que mais motivam os funcionarios da
empresa CEEE-D no Centro Regional Litoral Sul (CRLS), bem como mensurar o nivel de motivacdo destes
funcionérios.

Prezado colega, como aluno do Curso de Graduacdo em Administracdo da UFRGS, solicito a sua
colaboracdo para a conclusdo desta graduacdo. Gostaria que respondesse 0 questionario a seguir com bastante
sinceridade

Este questionario tem carater voluntario e o anonimato e sigilo serd mantido, uma vez que o0 interesse
da pesquisa se da pelo resultado final como um todo, e ndo de forma individualizada.

O questiondrio apresenta indicadores que sdo base desta pesquisa e faz referéncia a sua satisfacdo em
relagdo a cada um dos apresentados. Para respondé-los vocé utilizara uma escala de 1 a 6, onde 1 representa a
total insatisfagdo e 6 representa a plena satisfacdo com o questionamento da questéo.

Obrigado

Jorge Garibaldi

Dados de Identificacao

Setor/Area:

Cargo Atual:

Tempo de Empresa:

Nivel de Instrucdo

Formacao (area):

Idade: Sexo: () Feminino () Masculino
Estado Civil: Qtde Filhos:

Leia atentamente as questGes e marque a alternativa que corresponde a sua avaliagdo em cada item
solicitado, seguindo a escala abaixo:

1. Escala
Grau Numérico Nivel de Satisfacdo Equivalente
1 Totalmente insatisfeito
2 Insatisfeito
3 Pouco Insatisfeito
4 Pouco Satisfeito
5 Satisfeito
6 Muito Satisfeito
Estou satisfeito com... 123)4)5|6
1 || O salério recebido pela funcdo que desempenho
2 |l A carga horaria de trabalho diéria que realizo
3 1As oportunidades de crescimento profissional ofertadas pela empresa
4 | Meu relacionamento com colegas de trabalho
5 | Meu relacionamento com meus superiores
6 |l O meu comprometimento com as metas e objetivos estabelecidos pela empresa

56



O comprometimento da equipe em relacdo a execucdo das tarefas

8 | O reconhecimento e respeito pelo trabalho que executo

9 As condicdes fisicas do meu local de trabalho e de equipamentos disponiveis para
realizacdo do meu trabalho trabalho:

10 | 0 apoio e a orientacéo recebido do meu superior hierarquico

1110 contetido do trabalho (atividades desenvolvidas no dia-a-dia):

12 || A seguranca no meu local de trabalho:

13 A forma como s8o estabelecidas as atividades a serem realizadas e delegadas
responsabilidades

14 A forma e a rapidez com que é disponibilizada informagao para os diversos
setores da empresa

15 A forma adotada para programacdo e o controle das atividades a ser realizadas
pelas diversas areas

16 || O equilibrio entre trabalho e tempo livre

17 Os beneficios (ex: Plano de satide, odontoldgico, etc) oferecidos pela empresa

18 As oportunidades de aprendizagem e formagdo profissional que a empresa
disponibiliza a seus funciondrios

1910 espirito de colaboragéo que existe entre os colegas de trabalho

200 A imagem que a Empresa passa para a comunidade e o mercado

21 || A possibilidade de expressar com franqueza a propria opinido

22| A disponibilidade do meu superior em escutar e me ajudar quando preciso

23| A cooperacdo e a colaboragdo existente entre as areas

24 A forma como séo programadas as atividades e como é feito o acompanhamentos
dos resultados de cada um

25 || A clareza das estratégias e dos objetivos que me sdo passados

26 || A motivacdo pessoal para trabalhar

27 | O entusiasmo para trabalhar diariamente

28 || A minha ambic&o em assumir maiores responsabilidades

29 | Minha vontade de aprender e desenvolver a minhas competéncias

30 [ Em pertencer & Empresa

31

As politicas, as estratégias e 0s objetivos da Empresa para o futuro

32) Caso voce sinta falta de motivacéo, esta esta prioritariamente ligada a:
(assinale mais de uma alternativa se necessario).

) falta de funcionérios e acimulo de servi¢os

) desestimulo pessoal em relagdo ao seu trabalho

) problemas pessoais

) ndo tenho problema com motivacdo no trabalho

(
(
(
(
(

) outra razo:

33) Quais as razdes pelas quais vocé esta na empresa?
(assinale mais de uma alternativa se necessario).

() Estabilidade




) Salario

) Seguranca

) responsabilidade familiar

) possibilidade de crescimento profissional

) possibilidade de aprimoramento profissional

) Unico emprego que conseguiu

e N Y N N N

PARA CONCLUIR,
COMO VOCE SE SENTE HOJE EM TRABALHAR NA EMPRESA?
Expresse a sua avaliacdo, com base na escala de 1 (para nada satisfeito) a 5
(completamente satisfeito).

NADA SATISFEITO COMPLETAMENTE SATISFEITO

Na sua opinido, em quais aspectos a Empresa devera primeiramente investir nos proximos anos para
manter e promover a motivacdo dos funcionarios?
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