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RESUMO

A motivagdo depende das circunstancias, atitudes, padrdes de comportamento de uma pessoa
e do impacto que ela exerce em sua mudanga, desenvolvimento, construgdo de autoconfianga
e inspiragdo. O processo de motivagdo funciona em dire¢do a um determinado propodsito, que
sdo as metas definidas e alcancadas. Para isso, os trabalhadores devem ser motivados através
de incentivos e estimulos para que os objetivos da empresa sejam alcancados e para que os
trabalhadores estejam satisfeitos. Nesse contexto, o objetivo deste trabalho ¢ demonstrar como
a motivagdo ¢ importante para satisfazer as necessidades das funciondrias e da organizacao,
que juntos sdo essenciais para os resultados, e identificar os fatores motivacionais, tendo
como objeto de estudo as funcionarias da clinica de estética. Com os resultados obtidos,
concluiu-se que um bom clima organizacional, aliado a um bom relacionamento com as
colegas de trabalho, motivam as funcionarias a se comprometerem com o0s objetivos da

empresa.

Palavras-chave: Motivagao. Teorias Motivacionais. Clinicas estéticas.



ABSTRACT

Motivation depends on a person's circumstances, attitudes, patterns of behavior and the
impact they have on their change, development, building self-confidence and inspiration. The
motivation process works towards a certain purpose, which are the defined and achieved
goals, for this, workers must be motivated through incentives so that the company's goals are
achieved and so that workers are satisfied. In this context, the objective of this article is to
demonstrate how motivation is important to satisfy the needs of the employees and the
organization, which together are essential for the results, and to identify the motivational
indicators with the objective of study, the employees of the aesthetic clinic. With the results
obtained, it was concluded that the good organizational climate and the good relationship with

co-workers motivate the employees to commit to the company's objectives.

Keywords: Motivation. Motivational Theories. Aesthetic clinics.



AGRADECIMENTOS

Agradeco, em primeiro lugar, a Deus por iluminar meu caminho durante essa trajetoria.
Agradeco aos meus pais pelo apoio, compreensdo e incentivo que me deram desde o inicio,
sem eles, esse sonho ndo seria possivel.

Agradeco a todos os meus professores pelos ensinamentos, em especial, a minha orientadora,
Edileusa Godoi, pela atengdo, carinho e sabedoria com que me conduziu para a realizagao

desse trabalho.



SUMARIO

1 INTRODUGAOQ . ...ueeeercrcereresesesesessssesessssssessasssesessssssesssssssesessasesessassssssasasesens 8
11 JUSHHICATIVA. ..o e 9
| B 0 1 1) [ 4 A L PSP U O PPPPUPP 9
L2201 GIAL . e 9
L.2.2 ESPECTIIICO .uuvvviiiiiieeeeeeeiiiii ettt e e e e e ettt e e e e e e e ettt e e eeeeeesnntsbaeeaeeeeeaasnnssssneaaaaeeeannnnnnns 9
2 METODOLOGIA .....ocoiiiiitttiiintntticssnseescssnsetesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssss 10
3 REFERENCIAL TEORICO........ccvueerereresesesesssesesessssessssssesessssssessssssessssssssessssssses 11
3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow ...................cccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn. 13
3.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg ...............cccooommiiiiiiiiii e 14
3.3 Teoria x e Teoriay de MCGIeZOT ............uuuuummmummiiiiiii s 15
3.4 A teoria da Motivacio das Expectativas..............cccccooiiiiiiiiiiiiiiiii 16
3.5 Ateoria da Equidade................ouuuiiiiiiiiiiiiii s 18
4 ESTUDOQO DE CASOQ ....iiiiiineiiininneiiicssnnttissssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 19
5 COLETA E ANALISE DE DADOS .......uoeteeerereiereresessesesesessesesssssessssssessssssseseseses 20
L 610, (6] 1 0137X 0 J OO 27

REFERENCIAS ....oeuurimeneenenensensessesstssesssssstssesstssessssssesssssssssessessstasessssssssssssssass 29

ANEXO A — QUESTIONARIO ........uueeerrrreececsescsesesesesessssssssssssssesesesssssssasasas 31



1 INTRODUCAO

O estudo, que diz respeito a motivagdo dos funcionarios, teve inicio ha varias décadas
e permanece nos dias de hoje. Com muito empenho para que se entenda melhor o
comportamento humano dentro das organizagdes, ¢ importante considerar que o
comportamento dos funciondrios estimula o sucesso da empresa.

O empenho dos funcionarios ¢ algo que a empresa conquista através de recompensas
que sejam benéficas para ambos. Ser reconhecido e valorizado pela organizagdo contribui
para que o funcionario se sinta realizado profissionalmente. Entretanto, motivar nao ¢ facil.

Gil (2001, p. 210) considera que os motivos:

[...] tém origem em necessidades que variam ndo apenas de pessoa para pessoa, mas
também numa mesma pessoa conforme o momento. As pessoas, por sua vez, por
serem diferentes entre si, interagem com a propria personalidade e motivagdo de
formas diferentes. Por tudo isso, motivar pessoas no trabalho constitui tarefa das
mais dificeis.

Nos, seres humanos, somos diferentes uns dos outros, o que motiva um funciondrio em
certa ocasido pode nao motivar outro em um mesmo momento. Por essa razdo, ¢ de suma
importancia que as organizagdes se dediquem aos seus funcionarios através de palestras e
treinamentos, de forma a proporciond-los a oportunidade de demonstrar suas metas e
vontades. Assim, a organizagao sera capaz de reconhecer o que motiva cada individuo.

Segundo Bergamini (2008), o ato de estudar sobre a motivagdo ¢ dedicado a todas as
areas da atividade humana e ¢ aplicado, principalmente, as organizacdes que se empenharam
em compreender quais propdsitos motivacionais sao frequentemente procurados no trabalho.
Este estudo tem o propdsito de atestar o quanto ¢ importante motivar os funcionarios para que
a organizacao tenha um funcionamento adequado. Dessa forma, o fator motivacional deve ser
posicionado como grande contribui¢cdo na sobrevivéncia e no sucesso da empresa no mercado.

Segundo Araujo (2006), nenhuma pessoa € capaz de motivar outra, porem os gestores
sdo capazes de oferecer condicdes que atendam aos objetivos e as necessidades dos
funcionarios. Deste modo, atingir as expectativas da organizacdo e das pessoas se torna
possivel, visto que trabalhadores motivados trabalham empenhados. A motivagdo pode ser
utilizada de maneira estratégica para manter pessoas na organizacao, a partir do momento em
que existe motivagdo, as fungdes sdo realizadas com bom humor e ndo por obrigacdo. Apesar
disso, inimeras empresas ddo énfase em seu processo produtivo e se esquecem das politicas

de motivacao.



E fundamental que as organizagdes, além de se preocuparem com o ambiente fisico, se
preocupem com as questdes psicologicas de seus funciondrios, ou seja, que notem além do
trabalho que ¢ realizado. Atingir as condigdes de bem estar ¢ o maior desejo do ser humano,
que faz de tudo para que atinja sua satisfacao e alcance seu equilibrio fisico, psiquico e social.
(SUMARIVA e OURIQUES, 2010).

Bergamini (1994) relata que a motivacao diz respeito a uma ampla variedade de conceitos
comportamentais. A variedade de preferéncias observadas entre pessoas possibilita aceitar, de
forma objetiva, que os individuos ndo executam as atividades pelo mesmo motivo. No
momento em que o tema motivacdo humana ¢ abordado, ndo € correto que uma regra, geral e
comum, seja o meio eficiente através do qual se possa langar mao para se conseguir uma
abrangente, ¢ mais precisa, explicacdo sobre as verdadeiras razdes que levam as pessoas a

agirem.

1.1 Justificativa

Este estudo foi realizado em uma clinica de estética com a intengdo de analisar o grau de
motivacao de seus funcionarios. Conforme o diagndstico detectado, visou-se propiciar um
clima organizacional mais agradavel e prazeroso para os funcionarios, observando-se, assim,
0 que ocasiona a motivacdo € o que gera um maior envolvimento do proprio individuo e da
equipe como um todo. O objetivo € aprimorar e aperfeigoar a ocupacdo profissional dos

envolvidos, através da motivagdo pessoal de cada um, fazendo com que realizem as suas

obrigacdes corretamente.

1.2 Objetivos

1.2.1 Geral
O objetivo geral deste trabalho foi avaliar o nivel de satisfagdo dos funciondrios da

empresa X sobre a oOtica das teorias motivacionais de Maslow e de Herzberg e Victor Vroom.

1.2.2 Especifico

Analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios da empresa x com relacdo ao fator
seguranga de Maslow no item jornada de trabalho.

Analisar o nivel de satisfagdo percebido nos funcionarios com relacdo a teoria de

Herzberg relacionado com o fator higiénico das condi¢des fisicas de trabalho. Analisar o nivel
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de satisfagdo dos funcionarios com relagdo ao fator teoria da motivagao das expectativas de

Victor Vroom.

2 METODOLOGIA

Visando atender o objetivo desta pesquisa, inicialmente foi realizada uma revisao
bibliografica que, de acordo com Rampazzo (2005), a pesquisa bibliografica ¢ feita com base
em dados que ja foram analisados e publicados (em revistas, livros). Qualquer pesquisa, seja
qual for a area, requer uma pesquisa bibliografica para a andlise do conteudo que sera
estudado.

Koche (2006, p. 122) relata que pesquisa bibliografica ¢:

A que se desenvolve tentando explicar um problema, utilizando o conhecimento
disponivel a partir das teorias publicadas em livros ou obras congéneres. Na
pesquisa bibliografica o investigador ira levantar o conhecimento disponivel na area,
identificando as teorias produzidas, analisando-as e avaliando sua contribui¢do para
auxiliar a compreender ou explicar o problema objeto da investigagao.

Segundo Bardin (1977), a analise de contetido ¢ caracterizada como um estudo de
natureza descritiva. Vergara (2006) relata que a pesquisa descritiva atende de forma mais
apropriada a intengdo de estudos, que visa mostrar as caracteristicas de determinados
fenomenos. De acordo com Vieira (2002), a pesquisa descritiva ¢ muito utilizada em
administracao, tendo em vista que possui a intencdo de conhecer e interpretar a realidade
estudada, sem interferéncias e modificacdes. Portanto, esse tipo de pesquisa tem como
objetivo descobrir e observar acontecimentos, buscando descrevé-los, classifica-los e
interpreta-los.

A andlise de conteido abrange a andlise especifica de uma mensagem, por meio de uma
comparacdo realizada entre essas mensagens para diferentes receptores, ou em situagdes
distintas com os mesmos receptores. Assim, a analise de conteudo consiste em analisar o
encadeamento de ideias, a interpretagdo de conceitos e as condi¢des que induziram ou
produziram a mensagem.

A técnica de analise baseia-se em classificar os elementos distintos do texto em vdrias
categorias, de acordo com o pesquisador. Apos essa andlise de contetido para desenvolver a
teoria, foi realizado um processo de entrevista individual semiestruturada, gravada com

horario agendado com algumas funcionarias da clinica x, num total de 5 funciondrias.
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Foi elaborado um questionario com trés categorias de analise, abordando a teoria de trés
autores; Maslow com as categorias de auto realizagdo, reconhecimento e relagdes sociais no
trabalho; Victor Vroom com a teoria da motivacdo das expectativas relacionando esforg¢o
desempenho e recompensa, e Frederick Herzberg relacionando fatores higiénicos e
extrinsecos.

Autores como Trivifios (1987) e Manzini (1990/1991) definem o conceito de entrevista
semiestruturada. Para Trivifios (1987, p. 146), a entrevista semiestruturada ¢ caracterizada
através de questionamentos essenciais, que sao fundamentados em hipoteses e teorias que se
assemelham ao contetido da pesquisa. De acordo com Manzini (1990/1991, p. 154), a
entrevista semiestruturada estd direcionada a um conteudo relacionado com um roteiro
preestabelecido com questdes predeterminadas. No entanto, este autor acredita que durante a
entrevista podem surgir informacdes que o entrevistador ndo tenha questionado ao
entrevistado, permitindo que a entrevista seja mais enriquecedora.

De acordo com Thompson (1992, p. 28), o entrevistador tem que ser imparcial, norteando
o entrevistado com perguntas de facil entendimento, além de ser capaz de ouvir e de nao
interromper o didlogo no momento da entrevista.

Apos a entrevista, os dados, obtidos por intermédio de gravacao de dudio, foram salvos
para ser analisados posteriormente. A transcri¢ao das entrevistas € o0 momento em que oS
dados orais sdo transcritos permitem ao pesquisador aprimorar novas habilidades.

(THOMPSON, 1992).

3 REFERENCIAL TEORICO

Pode-se dizer que a motivagdo ¢ um impulso que faz com que as pessoas ajam para
alcancar seus objetivos. De acordo com o diciondrio Aurélio, a definicio de motivagdo é:
palavra que se usa para explicar o motivo que as pessoas agem de um determinado modo. Em
psicologia e em outras ciéncias do comportamento, a utilizacdo da palavra ¢ mais limitada,
alguns cientistas enxergam a motivagdo como fator que define o comportamento.
(REZENDE, 2010).

Segundo Adair (2010), motivagdo ¢ quando um homem ou uma mulher estdo
motivados a fazer algo, esse motivo ndo € necessariamente 0 mesmo que um incentivo.
Mesmo que uma pessoa possa ser inspirada ou entusiasmada por meio de um incentivo, sua
principal razdo para querer fazer algo pode ser o medo da puni¢cdo. A motivacdo engloba

todos os motivos que estdo por trds da maneira como uma pessoa age.
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Para Hiriyappa (2018), a motivag@o esta relacionada com as circunstancias, atitudes,
padroes de comportamento de uma pessoa € com o impacto que ela representa sobre o
individuo ou um grupo de pessoas que estdo trabalhando em uma organizagdo. O termo
motivacdo origina-se do latim “movere”, que tem como significado, mover forgas, que atuem
dentro de um individuo para dar inicio a um comportamento.

A motivacdo ¢ um dos temas mais importantes das organizacdes e, atualmente,
diversos autores tém conceituado e discutido esse tema. Segundo Mota (2013), a motivagao
para o trabalho resulta de uma relagdo profunda entre os motivos internos e externos das
pessoas e os estimulos da situagdo ou do ambiente. Os motivos internos sao os interesses,
valores, aptidoes necessidades e habilidade dos individuos. Estas caracteristicas demonstram a
cada individuo sua capacidade de realizar ou ndo determinada tarefa, sua atragdo e repulsao
por certas tarefas, além do seu modo de dar valor a certos comportamentos, valorizando uns e
desmerecendo outros.

Para os mesmos autores, os motivos externos sdo incentivos que o ambiente
disponibilizou, correspondem aos objetivos que as pessoas se esforcam para atingir. Eles
suprem as necessidades e representam recompensas pretendidas. As teorias relacionadas a
motivacao sdo consequéncias de estudos, os quais dispuseram como objetivo principal,
demonstrar as causas capazes de ter influéncia em relacdo a motivacao do ser humano.

A motivagdo, que antigamente se dava somente por intermédio de remuneragao para
os funcionarios e lucros para a empresa, ¢ um dos fatores motivacionais mais estudados na
atualidade. Mota (2013) diz que a remuneragao era fundamentada através da associagdo entre
o status do funcionario e a hierarquia da empresa e ndo entre o resultado e desempenho.
Atualmente, este método esta sendo atacado e a maioria das organizagdes estdo empenhando-
se para transformar seus empregados em empreendedores, fazendo com que a remuneragao
seja um retorno do que consegue gerar de lucro para a empresa.

Segundo Nascimento (2016), a fonte de motivagdo pode ter variacdo, alguns
individuos podem se sentir motivados por dinheiro, outros por gerar relacionamentos.

Conforme os referidos autores, alguns conceitos da motivagdo t€ém que estar presente
na vida do ser humano:

— Motivacao Pessoal: ¢ o cotidiano, sdo as relagdes com as pessoas no mercado
de trabalho, escola, faculdade e as percepgdes que cada individuo tem.
— Motivacdo Profissional: tem relacio com o reconhecimento profissional de

cada individuo, valorizagao e crescimento.
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— Motivacido Espiritual: ¢ relacionada a fé, a crenca de cada individuo, eles se

apegam a algo que possa dar sentido a vida.

3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow, um psicologo e consultor americano, apresenta uma teoria da
motivacdo, segundo a qual, as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis,
numa hierarquia de importancia e de influéncia. Essa hierarquia de necessidades pode ser
visualizada na forma de uma piramide. Em sua base estdo dispostas as necessidades mais
baixas (necessidades fisioldgicas) e no topo as necessidades mais elevadas (estima e

autorrealizacdo). (TADEUCCI, 2009)

1. Necessidades fisiologicas: constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades humanas, mas de vital importancia. Nesse nivel compreende as
necessidades de alimentacao, sono, repouso e abrigo.

2. Necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel, sdo as necessidades
humanas, de seguranga ou estabilidade. Compreende a busca por protegao contra
a ameaga ou privacao, a fuga ao perigo.

3. Necessidades sociais: surgem no comportamento, quando as necessidades mais
baixas (fisiologicas e de seguranca) se encontram relativamente satisfeitas.
Dentre as necessidades sociais estdo as de associagdo, de participagdo, de
aceitacao por parte dos companheiros, de troca, de amizade, de afeto e de amor.

4. Necessidades de estima: s3o as necessidades relacionadas a maneira pela qual o
individuo se enxerga e se avalia. Envolve a auto apreciacao, autoconfianga, além
das necessidades de aprovacdo social, respeito, status, prestigio e de
consideracao.

5. Necessidade de auto realizacao: sdo as necessidades humanas mais elevadas,
que estdo no topo da hierarquia. Sao as necessidades de cada pessoa realizar o seu
proprio potencial e de continuamente auto desenvolver-se. Essa tendéncia,
geralmente, se expressa através de um impulso em que a pessoa torna-se mais do

que ¢ e de vir a ser tudo o que pode ser.

Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow
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Auto-satisfagdo; Auto-desenvolvimento

Orgulho; Confianga; Reconhecimento; Necessidade de
status.

Relacionamento, Amizade, Compreensao, Afeicdo,

Aceitacdo, Consideragdo.

AE

Alimento; Repouso; Abrigo.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004)

As necessidades fisioldgicas e as de seguranga constituem as necessidades primarias,
pois se referem a propria sobrevivéncia do individuo. Por outro lado, as demais necessidades,
que estdo na parte superior da hierarquia, sdo necessidades secundarias e, portanto, mais
ligadas ao comportamento do individuo sob o ponto de vista psicoldgica e social.

A motivacdo humana engloba diversas teorias, tais como a Teoria Comportamental,
Teoria X e Y de McGregor e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Portanto, muitos teoricos
ajudaram nesse processo, seja analisando o comportamento humano e procurando entender o
que o faz motivado, seja como esse método de motivar influencia o comportamento do
individuo. Logo abaixo sera apresentado a teoria dos estudiosos que se destacaram no

ambiente organizacional.

3.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzberg propds um modelo motivacional baseado em dois fatores (fatores
higiénicos e fatores motivacionais) que, para ele, determinam o comportamento das pessoas
em situacao de trabalho.

Os fatores higi€nicos ou extrinsecos se encontram no local em que as pessoas atuam,
sdo de responsabilidade da organizacdo, fora do controle das pessoas. Sdo exemplo de fatores
higiénicos: saldrio, estilo de chefia ou supervisdo, beneficios sociais, condi¢des fisicas,
ambientes de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima de relacionamento entre
empresa e funcionario.

Somente os fatores higiénicos eram utilizados na motivacdo dos individuos através de
prémios e incentivos salariais em troca da forca de seu trabalho. Pode se notar com as

pesquisas de Herzberg que, quando os fatores higi€nicos sdo 6timos, eles apenas evitam a
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insatisfacdo dos trabalhadores e em caso de aumentarem a satisfacdo, ndo conseguem
sustenta-la por muito tempo.

No momento em que os fatores higiénicos sdo precarios, eles levam a insatisfagao dos
individuos. Em consequéncia da influéncia sobre a insatisfacdo, Herzberg os chamam de
fatores higiénicos por serem considerados profilaticos e preventivos. Assim, esses fatores
evitam a insatisfacdo, mas ndo levam a satisfacdo, haja vista sua relacdo com a insatisfagao e,
por isso, sao chamados de insatisfacientes.

Os fatores motivacionais ou fatores intrinsecos, por sua vez, sdo relacionados ao
conteudo do cargo, a natureza das tarefas inerentes a ele e estdo sob o controle da pessoa. Eles
tém relacdo com crescimento e desenvolvimento profissional e dependem das tarefas que o
individuo realiza em seu trabalho. A causa dos fatores motivacionais ¢ profunda e estavel,
quando sdao Otimos, provocam a satisfacdo, quando deficientes, evitam a satisfacdo, sendo

chamados de satisfacientes. (CHIAVENATO, 2004)

Quadro 1 — Fatores motivacionais e fatores higi€nicos

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
Trabalho em si Condigoes de trabalho
Realizagao Relagdo com o supervisor
Reconhecimento Salario
Progresso profissional Administragdo da empresa
Responsabilidade Beneficios e incentivos sociais

Fonte: Chiavenato (2004)

* A satisfa¢do no cargo depende dos fatores motivacionais.

* A insatisfagdo no cargo depende dos fatores higi€nicos.

Os fatores motivacionais mencionados no quadro referem-se ao conteudo do cargo, € o
processo de como a pessoa se sente em relacdo ao cargo que ocupa dentro da organizagdo. Os
fatores higiénicos, por outro lado, referem-se ao contexto do cargo, ¢ o processo de como a

pessoa se sente em relagdo a empresa em que trabalha.

3.3 Teoria x e Teoria y de McGregor

McGregor (1960), baseado em seus estudos, concluiu que cada gestor tem uma
maneira de utilizar os recursos humanos. Um estilo baseado na Teoria X tradicional,
excessivamente mecanicista e pragmatica, ¢ representada pelos modelos de Taylor Fayol e

Weber, nas quais o homem ¢ visto como maquina e naturalmente preguicoso, necessitando
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sempre de ordens superiores para render algo no trabalho, estas ordens vém acompanhadas de
punicdo, dinheiro, coag¢do, meios utilizados pelos gestores para conseguir que o trabalhador
seja produtivo. Esta teoria assume que as necessidades de nivel inferior tém predominancia.

A Teoria Y, por sua vez, relata que os trabalhadores interagem de forma natural, sdo
comunicativos, gostam do trabalho, sdo responsaveis e interessados em ser produtivos. Esta
teoria tem a capacidade de destacar o comportamento dos gestores em func¢ao das atitudes que

assumem em relagdo aos trabalhadores.

Quadro 2 — Teoria X e Teoria Y : diferentes concepcdes da natureza humana

Pressuposicoes da Teoria X Pressuposicoes da Teoria Y
As pessoas sdo preguicosas ¢ | As pessoas sdo esforcadas e gostam de ter o que
indolentes. fazer.
As pessoas evitam o trabalho. O trabalho é uma atividade tdo natural como
As pessoas evitam a responsabilidade, a | descansar ou brincar.
fim de se sentirem mais seguras. As pessoas procuram e aceitam responsabilidades e
As pessoas precisam ser controladas e | desafios.
dirigidas. As pessoas podem ser automotivas e autodirigidas.
As pessoas sdo ingénuas e sem | As pessoas sdo criativas e competentes.
iniciativa.

Fonte: Chiavenato (2004)

De acordo com o quadro, a Teoria X ¢ um conjunto de suposi¢des negativas sobre os
trabalhadores, que levam a conclusao de que a tarefa de um gerente € supervisiona-los de
perto além de controlar seus comportamentos. Nessa visao, o trabalhador ¢ preguicoso, nao
gosta do trabalho, tem pouca ambi¢do e evita responsabilidades. Assim, o gerente ¢
responsavel por supervisionar o trabalho e controlar o desempenho por meio de abordagem e
puni¢do, a fim de manter o desempenho dos trabalhadores.

A Teoria Y € um conjunto de suposi¢des positivas sobre os trabalhadores, que levam a
conclusdo de que a tarefa de um gerente ¢ criar um ambiente de trabalho que estimule o
comprometimento com os objetivos organizacionais e disponibilizar oportunidades para os
trabalhadores serem criativos, terem iniciativa ¢ auto direcao. Os trabalhadores da Teoria Y
ndo sdo preguicosos e, se tiverem oportunidade, fardo o melhor para a organizacdo em que

trabalha.

3.4 Teoria da Motivacao das Expectativas

A teoria da motivacdo das expectativas foi desenvolvida por Victor Vroom. Esta

pretende desvendar o comportamento das pessoas através das metas do individuo e da
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possibilidade de alcanga-las. A teoria das expectativas pressupoe que os individuos escolham
seus resultados e elaborem estimativas reais das chances de consegui-los. Essa teoria ¢é
conhecida como teoria da expectativa preferéncia. Essa teoria dd énfase a necessidade de as
organizacdes correlacionarem recompensas diretas ao desempenho do individuo e
certificarem de que as recompensas oferecidas sejam as devidas e desejadas pelos seus
favorecidos.

Em sintese, conforme essa teoria de Vroom, a motivaciao corresponde a: expectativa
de que o aumento do esforco melhorard o desempenho; expectativa de que o aumento do
desempenho resultard em recompensas; preferéncia dos individuos pelas recompensas.

Como exemplo, suponha que Marcia, uma vendedora de telefone celular, saiba que ¢
capaz de vender quatro celulares para cada 20 telefonemas que ela fizer. Desse modo, ela
percebe uma relagdo direta entre desempenho e recompensas. Assim, a expectativa de Marcia
de que o aumento de seu esfor¢o resultard em aumento das recompensas ¢ alta.

Suponhamos que, além disso, Marcia esteja em uma faixa muito alta do imposto e que
receba 50% de suas comissoes. Neste caso, ela pode ndo considerar favoravel o dinheiro extra
que ela consegue obter (a recompensa). Portanto, o resultado final é que a preferéncia de
Marcia pela recompensa € baixa, mesmo sendo multiplicada por suas expectativas altas de
receber a recompensa. E com isso sua motivagao para trabalhar pode ser baixa.

A teoria da Motivagao das Expectativas reconhece as diferengas individuais e relativas
que os individuos serdo motivados por suas expectativas pessoais de recompensas € suas

preferencias por essas recompensas.

Quadro 3 — Teoria da motivacao da expectativa

Esforc¢o Desempenho Recompensa

Expectativa Instrumentalidade Valéncia

A percepgao do grau de esforco | A percepcdo do nivel de | Quanto uma pessoa valoriza
que deve ser empregado para se | resultado obtido com o |cada um dos resultados
atingir certo nivel de | desempenho. proporcionados por um trabalho
desempenho. ou organizacao.

Fonte: Magaes (2014)

A expectativa € a percep¢ao do grau de esfor¢o (uma contribuicdo) que deve ser
empregado para se atingir um certo nivel de desempenho. A expectativa de uma pessoa define
se ela acredita ou ndo que um grande esfor¢o pode gerar um alto desempenho. As pessoas se
dedicam ao trabalho se elas acreditarem que seus esforcos resultardo em alto desempenho, ou

seja, se a expectativa for alta.
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Relagdo entre esforgo individual e desempenho — as expectativas de uma pessoa em
relacdo a dificuldade da tarefa realizada tém influéncia sobre o comportamento desejado. De
modo geral, as pessoas tém a tendéncia de escolher o nivel de desempenho que tem
probabilidade de acontecer. Se um gestor acha que ndo tem competéncia para realizar uma
atividade com éxito, sua expectativa e motivagao serdo baixas. (MACAES, 2014).

Relagdo entre desempenho e resultados — As pessoas esperam resultados do seu
comportamento e esses resultados exercem influéncia sobre as decisdes e agdes individuais. A
expectativa das pessoas ¢ que a performance bem-sucedida leve ao resultado pretendido. A
expectativa a respeito do resultado influencia na decisdo de aceitar ou ndo a tarefa.

Valéncia — E o valor que o individuo atribui as gratificagdes conquistadas em
consequéncia do seu desempenho. Se os resultados e os esforgos que geram bom desempenho
ndo sdo valorizados pelos funcionarios, a motivagao sera baixa. Por exemplo, se um gestor
valoriza a relacdo com os colegas de trabalho, a promocao que leva a mudanga para outro
local de trabalho ou pais, com um saldrio mais alto, tem valéncia inferior a de um gestor que

valoriza o reconhecimento ¢ a realizacao.

3.5 Teoria da Equidade

A teoria da equidade, elaborada por J. Stacy Adams, destaca a percepgao pessoal do
individuo em relagdo a justi¢a relativa na sua relagao de trabalho com a organizagdo. Essa
teoria afirma que o fator que deve ser levado em consideragao na motivagao ¢ a percepcao do
individuo a respeito da justica/equidade da recompensa, obtida pelos resultados conquistados
em comparagao com os outros individuos.

A luta pela igualdade ¢ a maior for¢a motivadora na teoria da equidade, que se da
mediante a uma desigualdade ou injustica. A equidade ocorre quando o individuo compara o
seu desempenho e recompensas obtidas com o desempenho e recompensas que outros
recebem por desempenharem trabalho semelhante. No momento em que um funciondrio
recebe uma remuneracdo da organizacdo, as percepcdes de equidade sdo afetadas por dois
motivos:

1. Paridade da remuneragdo recebida relacionada aos fatores: formacdo, empenho,
experiéncia, talento, tempo de servico e resisténcia as condi¢des de trabalho.
2. Paridade da equidade alcangada em termos de saldrio e recompensas obtidas com os

recebidos por outras pessoas.
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Quadro 4 — Teoria da motivagdo das expectativas

Eu Os outros
Minhas recompensas Recompensas dos outros
Minhas contribuigdes Contribui¢des dos outros

Fonte: Autora (2020)

De acordo com o quadro, sobre a teoria da equidade, os trabalhadores buscam justica
quanto as recompensas recebidas, comparando-as com as dos seus colegas de trabalho. Nesse
caso, a equidade pode ser representada pela relagdo entre o esforco que o individuo emprega
na realizacdo de suas tarefas e as recompensas que recebe. Assim, caso essa relagdo seja
maior ou igual que a relacdo entre as recompensas que os outros individuos recebem em troca
dos seus esforgos realizados, atinge-se a equidade.

A equidade ¢ subjetiva, o que ¢ justo para o superior pode nao ser para o funcionario,
por esse motivo, a maior relevancia recai sobre aquilo que o grupo entende que ¢ justo € nao

sobre o que o gestor considera ser justo.

4 ESTUDO DE CASO

No estudo de caso, normalmente, o pesquisador utiliza muitas informagdes que sao
coletadas de varios suportes, que atendam as necessidades de informacao. O método essencial

de pesquisa ¢ a observacao ¢ a entrevista. (GODOY,1995).

Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida quando se colocam
questdes do tipo “como e por que, quando o pesquisador tem pouco controle sobre
os eventos e quando o foco se encontra em fendmenos contemporineos inseridos em
algum contexto da vida real (YIN, 2010, p.19).

A empresa x foi fundada em 26/09/2014 pelos seus dois s6cios-conjuges proprietarios,
¢ uma empresa de prestacao de servigos no ramo de estética. Os principais servigos prestados
pela empresa sdo: limpeza de pele, tratamento de acne, peeling, hidratacdo e nutricao facial,
tratamento contra flacidez, tratamento de estrias, depilacdo a laser, drenagem linfatica e
tratamento de celulite.

A missdo da empresa ¢ conquistar, manter a saide e a beleza de todos os clientes,
fazendo com que cada dia de suas vidas seja um novo dia para viver bem. A visdo da empresa
¢ crescer a cada dia mais, de forma saudavel, trazendo com eles os clientes, colaboradores e
empreendedores, sendo referéncia de estética no Brasil e no mundo. Os valores sio

prosperidade, compromisso com resultados, qualidade e exceléncia, tecnologia e inovagao.
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A empresa conta com 7 funciondrias: uma recepcionista, trés esteticistas, uma
coordenadora, uma farmacéutica esteta e uma auxiliar de limpeza . O estudo foi feito através
de um questionario de perguntas abertas onde foram aplicadas 9 questdes, baseadas nas
seguintes teorias: Teoria de Estima, Seguranca e sociais, Teoria da Expectativa e Teoria da
Motivagao.

De acordo com o SEBRAE (2013, p. 25), o mercado de estética ¢ beleza demonstra
um grande desenvolvimento histérico no Brasil e no mundo. As atividades relacionadas e
desenvolvidas pela empresa, com o intuito de satisfazer as necessidades dos clientes, sdo
gigantescas. Seu inicio se d4 na industria de cosméticos e equipamentos, atraveés da integragao
do negdcios em saldes de beleza, clinicas de estética, SPA’s, dentre outros. A industria de
perfumaria e cosméticos esta em terceiro lugar no ranking mundial de higiene pessoal e a
industria brasileira deve ultrapassar o Japao, ficando na posi¢do de segundo, apenas atras dos
Estados Unidos.

De acordo com o SEBRAE (2010, p. 3), o mercado atual da estética aplicada necessita
de mao-de-obra qualificada, estruturada e que atraia o publico alvo para pdr em pratica seu
aprendizado. Através de uma performance eficiente e eficaz, no que diz respeito a oferta de
prestacdo de servicos de excelente qualidade, que ocorrera a evolucdo da verdadeira
“Tecnologia Estética Brasileira”.

De acordo com o SEBRAE (2010, p. 3), as clinicas de estética se distinguem dos
centros de estética pois necessitam de profissionais especialistas, além de registro em 6rgao
especifico. Além disso, o mercado das clinicas realiza procedimentos, como cirurgias

plasticas, que necessitam de um profissional qualificado.

5 COLETA E ANALISE DE DADOS

A entrevista foi realizada no dia 25/05/2020, com 5 funcionarias, as 14h30m, por meio
de chamada de video, gravada mediante autorizacdo das entrevistadas e da proprietaria da
empresa. O questiondrio foi dividido em duas etapas, sendo elas, perfil da funciondria e
fatores motivacionais.

Quanto ao perfil, avaliou-se o género, a idade e o cargo atual. Quanto aos fatores
motivacionais, foi solicitado que a entrevistada respondesse nove questdes envolvendo:
seguranga no emprego, relacdo com os colegas de trabalho, reconhecimento pelas fungdes que
desempenha, materiais e equipamentos necessarios para a realizagdo do trabalho, grau de

insatisfacdo, esfor¢o realizado e atendimento as expectativas de remuneracao.
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Apos a aplicacdo do questionario, foi possivel constatar os fatores que motivam as
funcionarias da empresa x.

Com relagdo ao género das participantes do estudo, 100% s3o do sexo feminino e tém
idade entre 20 a 35 anos. Ao todo, sdo sete funcionarias, sendo trés esteticistas, uma
recepcionista, uma coordenadora, uma farmacéutica esteta ¢ uma auxiliar de limpeza. A
farmacéutica estava em atendimento e ndo foi possivel realizar a entrevista com a mesma.
Ademais, a auxiliar de limpeza trabalha duas vezes por semana, as ter¢as e quintas, como a
entrevista foi realizada em uma segunda-feira, ndo foi possivel entrevista-la também.

Por intermédio das respostas obtidas através do questiondrio do ANEXO A, foi
possivel verificar o nivel de motivagdo, referente a seguranca no ambiente de trabalho
informados pelas entrevistadas, conforme apresentado no Grafico 1. Analisando as respostas,
foi possivel notar que 50% das entrevistadas relatam que se sentem seguras em trabalhar em
um ambiente agradavel, seguro e protegido. Além disso, 10% delas disseram que trabalham
com a porta da clinica trancada, devido a sensagdo de seguranca e se sentem confortaveis
trabalhando na empresa, 10% das entrevistadas disseram que se sentem seguras trabalhando
com mascara e luvas devido a pandemia, pois trazem seguranca para elas e para as clientes,
visto que previnem contaminacdo ¢ 30% me disseram que se sentem seguras com a profissao
que escolheu.

A teoria de das necessidades de seguranga de Maslow relata que a seguranca no
trabalho tem relagdo com a protecao, doenga, incerteza, desemprego e roubo. Relacionando as
repostas das funcionarias trés teorias de Maslow foram relatadas por elas, a questdao do uso de
mascara e luvas traz seguranca para o ambiente de trabalho, pois evita a contaminacdo de
possiveis doencgas; elas se sentem seguras contra roubo por trabalharem com a clinica
trancada, boa parte das entrevistadas disseram que se sentem seguras com a profissdo e
trabalham em um ambiente que gostam e, no meu ponto de vista, ter essa seguranga e
trabalhar em um ambiente agraddvel pode levar a estabilidade profissional que se relaciona

com a protecao.

Grafico 1 — Seguranca no ambiente de trabalho
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B Ambiente que gosta B Profissdo que escolheu

Trabalhar de mascara e luva Trabahar com a clinica trancada

10%

10%

Fonte: Autora (2020)

Em relacdo ao Grafico 2, com énfase para a pergunta sobre a relagdo com as colegas
de trabalho, foi possivel notar uma satisfagao de 100% das entrevistadas. 40% disseram que a
relagdo com as colegas ¢ 6tima, 40% muito boa e 20% excelente. A teoria de Maslow relata
que o relacionamento com os colegas tem relacdo com amizade, aceitagdo, afeicdo,
consideracdo e compreensdo. Todas as entrevistadas mencionaram a teoria de Maslow em
suas respostas, elas disseram que se ajudam, tém empatia e amizade umas pelas outras, que o

clima ¢ harmonioso e que nao necessitam de melhorias nesse quesito.

Grafico 2 — Relagdo com as colegas de trabalho

® Muito boa = Otima = Excelente

Fonte: Autora (2020)

Analisando o Grafico 3 em conjunto com a pergunta sobre reconhecimento
profissional, 50% das funcionarias se sentem reconhecidas pela coordenadora, com elogios ao
trabalho prestado. 33% delas informaram que sdo reconhecidas com “mimos” e recebem
elogios de suas clientes pelo atendimento e atengdo que as mesmas dao a elas. 17% relataram

que nem sempre sao reconhecidas pelas fungdes que desempenha. A teoria de Maslow relata



23

que o reconhecimento profissional engloba o reconhecimento, orgulho, confiangca e
necessidade de status. A maioria delas se sentem reconhecidas com elogios e feedbacks
positivos de clientes e superiores. De acordo com Maslow, esse ¢ o reconhecimento pelas
atividades que elas desenvolvem em seu trabalho. Quando o reconhecimento profissional ndo

¢ percebido por algumas funciondrias, a autoestima ¢ ameacada.

Grafico 3 — Reconhecimento profissional

B Incentivos com palavras positivas de seus superiores
= Nao se sente reconhecida

Elogios de cientes

Fonte: Autora (2020)

Considerando o Grafico 4, sobre os fatores que motivam a continuar no emprego, 22%
das funciondrias mencionaram que se sentem motivadas a continuar no trabalho e por terem
experiéncia na area, nao tiveram dificuldades de adaptacgao, 22% dizem que o reconhecimento
dos superiores e a gratificacdo dos clientes ¢ algo que consideram importante. 34% das
esteticistas relatam que gostam de trabalhar com estética, 22% dizem que ¢ o bom
relacionamento com as colegas de trabalho.

Relacionando as respostas das funcionarias com a teoria dos dois fatores de Herzberg,
a maioria das funciondrias relatam que gostam de trabalhar com estética, ttm uma boa
experiéncia profissional e se sentem realizadas em atender os clientes que as elogiam. Esse
quesito se relaciona com fator motivacional, pois, ¢ algo interno, de realizagdo pessoal, que
elas tétm com a profissdo, o sentimento de gratificagdo que elas sentem quando recebem
elogios dos clientes, a area de estética as deixam motivadas. Outro detalhe que as motivam a
continuar no trabalho ¢ o bom relacionamento com os colegas, 0 mesmo se relaciona com o

fator higiénico que diz que o bom relacionamento motiva o ser humano a desempenhar suas

tarefas.

Grafico 4 — Fatores que motivam a continuar no trabalho
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B Experiéncia na area
m Gratificac¢ao dos clientes
Gostam de trabalhar com estética

Bom relacionamento com os colegas

22%

34%

Fonte: Autora (2020)

Em relagdo ao Grafico 5, com a pergunta sobre os materiais € os equipamentos
necessarios para executar o trabalho, 100% disseram que tém todos os materiais e
equipamentos. E antes mesmo que acabe algum suprimento, elas fazem uma lista e envia aos
seus superiores. Relacionando as respostas das funciondrias com a teoria dos dois fatores de
Herzberg (higiénicos e motivacionais), apenas o fator higi€énico foi mencionado por elas em
suas respostas, pois ele se relaciona com as responsabilidades da organiza¢ao em fornecer os

materiais € equipamentos para o desempenho de suas atividades.

Grafico 5 — Materiais e equipamentos necessarios

B Tem todos os materiais e equipamentos

Fonte: Autora (2020)

Analisando o Grafico 6, com énfase para a pergunta o que te deixa insatisfeito que
sugestdes daria para melhorar, 67% das entrevistadas disseram que o saldrio ¢ baixo e que ndo

tem bonificagdes. 16% disseram que, além do salario, o ndo reconhecimento por parte dos
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superiores traz insatisfacdo. 17% dizem estar satisfeitas, mas sempre tem algo a melhorar,
atender mais clientes e vender mais.

Relacionando as repostas das funcionarias com a teoria dos dois fatores de Herzberg
(higiénicos e motivacionais), o salario, a bonificacdo e o ndo reconhecimento dos superiores
foram mencionados por elas em suas respostas. O salario e a bonificagdo se relacionam com o
fator higiénico, sendo a organizagdo ¢é responsavel por melhorias nessa questdo. O fator
motivacional foi mencionado por 16% das entrevistadas, em que elas mencionam, que nao sao

reconhecidas pelas fungdes que desempenham, seja com elogios ou bonificagoes.

Grafico 6 — O que te deixa insatisfeita

m Salario baixo ™ N3io ser reconhecida Estou satisfeita

Fonte: Autora (2020)

Considerando o Grafico 7, com a questao o resultado que vocé alcanga mensalmente
equivale todo o seu esfor¢o, 50% das funcionarias disseram que nao equivale, visto que o
salario € baixo e sem bonificacdes. 17% disseram que estao satisfeitas, mas sempre tem algo a
melhorar, atender mais clientes, vender mais e alcangar os resultados. 33% dizem que nao
estao satisfeitas, que o salario € baixo e a profissao ¢ desvalorizada.

Relacionando as repostas com a teoria da motivacdo das expectativas de Victor
Vroom, as recompensas alcancadas mensalmente pelas funcionarias ndo equivalem ao esforco
e ao desempenho aplicado, visto que elas ndo t€m expectativa de se esforcar para alcangar um
desempenho e conquistar a recompensa desejada. Além disso, o saldrio ¢ baixo, ndo tem
bonificagdes, as funciondrios ndo siao reconhecidas profissionalmente ¢ a profissao ¢

desvalorizada.

Grafico 7 — O resultado alcancado equivale o esfor¢o
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m Nio, salario baixo, sem bonificacdes
= Nao, salario baixo, profissdo desvalorizada

sim, temos que vender mais

Fonte: Autora (2020)

Observando o Grafico 8, se a remuneracao atende as expectativas, 60% disseram que
nao atende devido ao salario baixo, 20% disseram que nao atende pois o salario ¢ muito baixo
e deveria ser mais valorizado, 20% relatam que atende até o momento, quanto mais vender,
mais alto serd o seu saldrio.

Relacionando as respostas com a teoria de Victor Vroom, o desempenho e o esforco
alcancados por elas mensalmente, de um modo geral, ndo atende as expectativas em relagao

ao salario, devido ao salario baixo e sem bonificagdes.

Grafico 8 — A remuneracdo atende as expectativas

® N3o, salario baixo ™ Naio, salario muito baixo sim

Fonte: Autora (2020)
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Ao encerrar a oitava pergunta, foi questionado se havia algo mais que elas quisessem
dizer, ou seja, algo relevante que pudesse acrescentar, as respostas de todas elas foram

negativas. A seguir, o Quadro 5 sintetiza os resultados das categorias analisadas neste estudo:

Quadro 5 — categorias analisadas

Categorias Questdes Abordadas Resultados

Analisadas
Abraham Maslow | Seguranca no ambiente de trabalho | 100% das entrevistadas se sentem seguras
(seguranca) trabalhando na empresa.
Abraham Maslow | Relag@o com as colegas de trabalho | 100% das entrevistadas disseram que a relagédo
(sociais) com as colegas € Otima.
Abraham  Maslow | Reconhecimento profissional 50% disseram que sdo reconhecidas pelos
(estima) superiores, 33% reconhecidas pelos clientes,

17% nao sdo reconhecidas

Frederick Herzberg | Fatores que motivam a continuar no | 34% gostam de trabalhar com estética, 22% a
trabalho gratificacdo dos clientes, 22% o bom
relacionamento com as colegas, e os outros
22% disseram que € a experiéncia na area que
as deixam motivadas.

Frederick Herzberg Materiais e equipamentos | 100% disseram que tem todos os materiais e
necessarios equipamentos necessarios para realizar as
atividades.

Frederick Herzberg | Insatisfacdo 67% salario baixo, 16% saldrio baixo e o ndo
reconhecimento profissional, 17% estdo
satisfeitas.

Victor Vroom O resultado alcancado equivale ao | 50% disseram que ndo equivale devido o

esforg¢o salario baixo e sem bonificagdes, 33% salario
baixo e profissio desvalorizada, 17%
satisfeita.

Victor Vroom A remuneracdo  atende  as | 60% relataram que n3o atende devido o

expectativas salario baixo, 20% salario muito baixo, 20%

disseram que atende até o momento.
Fonte: Autora (2020)

Esse quadro relaciona as categorias estudadas com as questdes abordadas durante a
entrevista. Os resultados revelam as razdes pelas quais as funciondrias continuam no trabalho.
E possivel notar que o bom relacionamento com as colegas ¢ o fator de maior motivacao

mencionado por elas.

6 CONCLUSAO

Por intermédio das entrevistas com as funciondrias, procurou-se avaliar quais seriam
os fatores motivadores em seus cargos e os que desmotivam em suas fun¢des. Em relagdo as
respostas, grande parte das funciondrias revelaram gostar de trabalhar com estética, 100% se
sentem seguras trabalhando na empresa, a maioria disse que ¢ um ambiente agradavel,

mencionaram, também, que a relagdo com as colegas de trabalho ¢ 6tima e que elas se
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ajudam. O ndo reconhecimento profissional, o resultado alcangado mensalmente e a
remuneracao baixa foram os fatores de insatisfagdo mencionados pelas funcionarias.

Elas relataram que o ndo reconhecimento dos superiores e o resultado alcangado
mensalmente ¢ algo que as deixam insatisfeitas, ¢ necessario valorizar o conhecimento que
elas adquiririam ao longo da vida pela experiéncia. E importante utilizar o feedback para o
aprimoramento individual, pois quando o feedback for positivo ele deve evidenciar fatores
como o comprometimento e a produtividade. E preciso que melhore o didlogo entre os
superiores € as funcionarias, elas sentem falta de serem reconhecidas pelas fungdes que
desempenham e o didlogo ¢ fundamental para o sucesso da organizagao.

Para a maioria das entrevistadas, o saldrio baixo ¢ visto como o principal fator de
desmotivagdo na organizacdo, o que pode ser feito para mudar esse cenario ¢ valorizar as
funcionarias com incentivos, reconhecimento, didlogos e feedbacks. Elevar a autoconfianca de
cada colaboradora, reconhecendo o quanto elas sdo importantes para o crescimento da
organizacao.

Portanto, conclui-se que, para motivar funcionarios de pequenas empresas, usando
recursos limitados, € necessario melhorar o dialogo entre os funciondrios € os superiores,
deixando claro a valorizacdo do potencial humano e o reconhecimento para os funcionarios,
além de usar o feedback.

Em relagdo a pesquisa, a pandemia foi um fator de dificuldade que enfrentei, devido a
ela, a entrevista foi realizada com cada uma das funcionarias individualmente, através de
chamada de video. A motivagdo dos funciondrios € importante para a empresa € para o
funcionario, a empresa alcanga seus objetivos e os funciondrios se sentem satisfeitos fazendo

parte da organizagao.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

Voce se sente seguro no ambiente de trabalho? Exemplifique sua resposta (seguranca
Maslow)

Como ¢ a relagdo com os colegas de trabalho? Destaque pontos positivos e o que pode
melhorar (sociais Maslow)

Vocé ¢ reconhecido pelas fungdes que desempenha profissionalmente? Se sim, de que
maneira ¢ reconhecido? (estima Maslow)

Quais fatores te motivam a continuar nesse trabalho? (Herzberg)

Vocé tem os materiais € 0s equipamentos que necessita para realizar seu trabalho?
Tem a necessidade de mais alguma coisa? (Herzberg)

O que te deixa insatisfeito? Que sugestdes daria para melhorar? (Herzberg)

O resultado que vocé alcanca mensalmente vale todo o seu esforco? Tem expectativas
de melhorias? Se sim, quais as principais expectativas? (Expectativa Vroom)

Em sua opinido, a sua remuneracdo atende as suas expectativas? Explique
(Expectativa Victor Vroom)

Tem mais alguma informag¢do ndo abordada na entrevista que vocé acredita ser

importante?



