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SANTOS, Mirtes Nayara Vasconcelos dos. Analise da forca motivacional dos
funcionarios da Padaria Trigos & Cia, a luz da Teoria da Expectancia. 56 p.
Relatorio de Estagio Supervisionado (Bacharelado em Administragdo). Universidade
Federal de Campina Grande, Paraiba, 2008.

RESUMO

A motivagdo dos funciondrios traz vantagens significativas para as empresas. Serve
como uma verdadeira incitadora do processo de produgdo de idéias ao ponto que
influencia e inspira as pessoas ou grupos de pessoas, cada qual com suas proprias
necessidades e personalidades totalmente distintas, a trabalhar para atingir todos os
objetivos da organiza¢do, ao mesmo tempo em que trabalha para alcancar os seus
proprios objetivos . A motivagdo humana ¢ um assunto bastante complexo e ja foi
abordado por distintas escolas de pensamento, gerando assim as mais diversas teorias
para tentar-se explicar como a motivacdo age e¢ impulsiona as pessoas. Uma dessas
teorias ¢ a da Expectancia de Victor Vroom. Conforme essa teoria, ha trés forcas basicas
que atuam dentro do individuo e que influenciam seu nivel de desempenho. Sao elas:
Expectativa, Valéncia e Instrumentalidade. Dessa forma, desenvolve.se uma pesquisa na
empresa Trigos & cia cujo objetivo foi analisar a motivacdo dos funcionarios a luz da
teoria das expectativas de Victor H. Vroom. O modelo metodologico adotado foi de
uma pesquisa descritiva, quantitativa e de campo. O instrumento para a coleta de dados
foi um questionario, composto por perguntas fechadas, totalizando 49 (quarenta e nove),
dividido em duas partes: a primeira, com 24 (vinte e quatro) perguntas relacionadas a
Valéncia, 24 (vinte e quatro) relacionadas a Instrumentalidade e 1 (uma) relacionada a
expectativa dos pesquisados. Os resultados obtidos quanto a motivagao dos funcionarios
podem ser considerados como sendo bastante elevados.

Palavras - Chave: Motivacao, Teoria das Expectativas, Victor Vroom
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ABSTRACT

The motivation of the employees backwards significant advantages for the companies. It
serves as a true instigator of the process of production of ideas to the point that
influences and inspires to the people or groups of people, each one with its proper
necessities and total distinct personalities, to work to reach all the objectives of the
organization, at the same time where it works to reach its proper objectives. The
motivation human being is a sufficiently complex subject and already he was boarded
for distinct schools of thought, thus generating the most diverse theories to try itself to
explain as the motivation acts and stimulates the people. One of these theories is of the
Expectancia de Victor Vroom.As this theory, it has three basic forces that they act
inside of the individual and that they influence its level of performance. They are they:
Expectation, Valéncia and Instrumentalidade. Of this form, one develops a research in
the Trigos company & cia whose objective was to analyze the motivation of the
employees to the light of the theory of the expectations of Vroom. The adopted
metodolégico model was of a descriptive, quantitative research and of field. The
instrument for the collection of data was a questionnaire, composition for closed
questions, totalizing 49 (forty and nine), divided in two parts: first, with 24 (twenty and
four) questions related to the Valence, 24 (twenty and four) related to Instrumentalidade
and 1 (one) related the expectation of the searched ones. The gotten results how much to
the motivation of the employees they can be considered as being sufficiently raised.

Word - key: Motivation, Theory of the Expectations, Victor Vroom.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacido

Atualmente, em virtude do advento da globalizagao e as constantes mudangas surgidas no
ambito Empresarial, as empresas visando uma permanéncia estavel e duradoura no ambiente a
qual estdo devidamente inseridas, perceberam a necessidade de uma postura mais flexivel e uma
maior reformulacdo de suas estratégias, objetivos e valores.

Devido a esses fatores, hoje a motivacdo dentro das Organizagdes tornou-se uma
constante preocupacdo dos administradores e lideres, em razdo da sua total e significativa
influéncia direta, no que diz respeito ao desempenho, produtividade e satisfagdo de seus
funcionarios e colaboradores.

CHIAVENATO (2000, p. 301) conceitua motivagdo como sendo o impulso que leva a
pessoa a agir de determinada maneira, isto €, que da origem a um comportamento especifico.Esse
impulso pode ser provocado por um estimulo externo ( provindo do ambiente) ou pode ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo. Neste aspecto a motivagdo estd relacionada
com a cogni¢do dos individuos.

Sabendo que as pessoas sdo diferentes uma das outras, fica evidente que as razdes pelas
quais elas agem nao sdo iguais e dai a certeza de que seus comportamentos, em situagdes iguais,
podem ser totalmente diferentes. As Organizacdes que tem programas para influenciar a
motivagdo de empregados conseguem resultados muito bons; isso se percebe pela alta
produtividade de um trabalhador motivado.

Para que se obtenha a maxima eficiéncia no desenvolvimento de tarefas e atribuigdes, o
gerente deve criar, no ambiente de trabalho, condi¢des para que os funciondrios se motivem, o
que pode ser conseguido por meio de um elogio, incentivos, do estimulo a participagcdo e
criatividade individual.

Segundo Roberts (1886) e Alves (1998) motivagao significa “a¢do de por em movimento”
e parece ter origem nas palavras latinas mufu (movimento) e movere (mover), o que lhe confere
uma idéia de movimento para ir de um local para outro. Conforme Dogll (2004) ¢ um motor que

move o individuo para a realizag@o. Para Slinger (1977) ¢ a insisténcia em caminhar em dire¢do a
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um objetivo. De acordo com Weinberg e Gould (1996) é “o processo que coordena e dirige a
direcdo e a intensidade de esforco para a realizagio”.

Uma equipe motivada ndo ¢ somente a maxima conquista de todo o gerente, mas uma das
principais condi¢des para a geragao ¢ aumento do lucro nas empresas. Trabalhadores motivados
se superam e superam todos os objetivos e expectativas das Empresas.

Diante da total importancia e da influéncia que a motiva¢ao exerce sobre o desempenho,
dos funcionarios tornou-se necessario analisar os niveis de motivagao dos funcionarios da padaria
Trigos & Cia, levando em consideragdo o valor atribuido a determinados fatores motivacionais
(valéncia), a percep¢do de que o trabalho executado apresenta claramente a possibilidade de
atingir um objetivo esperado (instrumentalidade), e a percep¢ao que o individuo tem de si mesmo
e de sua capacidade para atingir todos os seus objetivos ( expectancia ).

Como objetivo geral este estudo buscar-se-a identificar o nivel de motivagcdo dos
funcionarios e colaboradores da Padaria Trigos & Cia, Campina Grande- PB. Para alcancgar este
objetivo tentou-se definir os niveis de motivacao dos funcionarios da padaria Trigos & Cia, bem
como toda a dindmica de fatores que os condicionam.Procurou-se conhecer o valor atribuido por
eles a fatores motivacionais presentes no ambiente de trabalho (valéncia), sua percep¢do em
relacdo a disponibilizacdo, pela empresa (instrumentalidade), e as expectativas individuais em
relacdo a capacidade de atingir as metas propostas pela empresa ( expectancia ). Calculou-se
entdo o indice motivacional (For¢a motivacional).

Estrutura-se este trabalho respaldando a fundamentacdo teodrica na concepcao de alguns
estudiosos, defini¢des, termos e conceitos pertinentes ao assunto.Apresenta-se a metodologia
utilizada na pesquisa, a defini¢do das varidveis, populacdo e amostra, instrumentos de coleta de
dados e tratamento dos dados. Em seguida mostrou-se o resultado da pesquisa através de tabelas
e graficos, interpretando-os.Foram apresentadas as consideragdes finais e algumas
recomendagdes sugeridas como resultado das devidas conclusdes realizadas com esta pesquisa.E

por fim, apresentou-se as Referéncias e Anexos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A Importancia da Motivacao nas Organizacoes

Atualmente, a motivacdo humana tem sido um tema que constantemente vem recebendo
uma maior atengdo no cenario empresarial. Ela tem se tornado um dos maiores desafios no
ambito organizacional tanto para executivos, gerentes e diretores.

Para BERGAMINI (1997), a motivagdo humana ¢ um assunto muito complexo tendo sido
abordado por varias escolas de pensamento gerando as mais diversas teorias. Segundo esta
autora: As diversas teorias nao se anulam umas as outras; pelo contrario, elas se complementam e
contribuem para o delineamento de uma visdo mais abrangente. O termo motivagdo vem do latim
“motivus”, relativo a movimento, coisa mével. Segundo MAXIMINIANO (2000, p 347), a
palavra movimentacao (deriva do latim movus, movere, que significa mover) indica o processo
pelo qual um conjunto de razdo ou motivos explica, induz, incentiva ou provoca algum tipo de
acdo ou comportamento humano”.

Segundo Vargas (apud FIORELLI, 2004) “motivacdo ¢ uma for¢a, uma energia que nos
impulsiona na dire¢do de alguma coisa que nasce de nossas necessidades interiores”. Quando a
motivacdo acontece, as pessoas tornam-se cada vez mais produtivas e empenhadas a
desenvolverem suas atividades e tarefas com uma maior eficiéncia.

Muchinsky (2004, p.367) descreve que a motivagdo constitui em um beneficio para a
organizagdo que deseja ter funciondrios comprometidos com o sucesso da empresa.

A motivagdo aliada ao comprometimento dos funcionarios e conseqiientemente a
satisfacdo desses trazem para a empresa um maior aumento da produtividade e da qualidade dos
seus produtos ou servicos.

Segundo Robbins (2002, p.152), atualmente as empresas vém passando por grandes
mudangas e o seu sucesso depende das pessoas que nelas trabalham.

Nao existe uma regra geral e Unica para motivar as pessoas devido a diferenca de

personalidade, comportamento e escolhas.
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O grande desafio dos gerentes ¢ descobrir como despertar e influenciar a motivagdo em
cada um de seus funcionarios de maneira que possam vir a desempenhar as suas atividades com
um maior rendimento possivel, atingindo assim, objetivos e metas organizacionais, €
conseqiientemente seus proprios objetivos.

Antigamente acreditava-se que a forca motivacional era depositada nas pessoas, mas ao
decorrer do tempo as teorias motivacionais explicam que essa mesma forga leva em conta dois
tipos de fatores que sdo: fatores intrinsecos e extrinsecos.

A motivacdo intrinseca, segundo Bergamini (1997, p 142), refere-se a um processo
subjetivo, um desejo natural das pessoas que se engajam nas atividades deste trabalho por amor a
ele mesmo, tendo em vista a satisfacdo que ele pode oferecer.

A motivacdo extrinseca ¢ mais conhecida como condicionamento ou envolvimento. O
envolvimento relaciona-se com incentivos os quais podem ser beneficios € recompensas
podendo, essas, serem monetarias ou niao, com a finalidade de incentivar e aumentar o
desempenho dos seus funcionarios para que possam atingir seus objetivos propostos e ampliar
comprometimento dos mesmos com a organizagao.

De acordo com CIMBALISTA (2002, P 39), os bons resultados aparecem quando as
organizagoes respeitam as pessoas em suas individualidades, valorizam seus pontos fortes no dia-
a-dia e principalmente, oferecem oportunidade de exercerem seu potencial criativo.

Um profissional devidamente motivado ¢ um entusiasta com tudo aquilo que faz.
Desenvolve todas as suas atividades no trabalho com a criatividade e eficiéncia, além de poder
influenciar outros dentro do ambito organizacional, pois se apresenta como um disseminador de
energias positivas.O processo da motivagdo depende de se permitir que as pessoas possam
alcancar recompensas que as satisfagam.

A motivacdo ¢ formada por uma triade a qual ¢ composta de: beneficios, incentivos e

treinamento (ROSE, 2005). Ela tem que ser devidamente harmonizada por estes trés elementos:

o Beneficios: ¢ mais conhecido no ambito empresarial como salario indireto ou
complementacdo salarial. S3o servi¢os ou produtos oferecidos pela empresa que caso os
funciondrios usassem teriam que pagar (ROSE, 2005).Como exemplos citamos: Cesta
basica, ticket refeicdo, parcerias com clientes e convénio de assisténcia médico -

hospitalar, odontologica etc.
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e Incentivos: Sao acdes com a finalidade de incentivar o funciondrio para que o mesmo
possa aumentar a sua motivagao em seu trabalho, mais para que isso acontega € necessario
que o gerente conhega bem as necessidades, anseios e caréncias de seus funcionarios

(ROSE, 2005). Exemplos: Elogios, premiagdes por metas alcancgadas, etc.

e Treinamento: Significa capacitar os funcionarios para que, com um maior conhecimento
de suas atividades, possa desempenhar as suas fung¢des com maior profissionalismo,
transmitindo aos clientes maior seguranga ¢ um atendimento diferenciado (ROSE, 2005)
Exemplos: Cursos, seminarios, palestras, workshop, etc.

O Investimento em treinamento dos funciondrios com o objetivo de capacita-los traz
inimeros beneficios para a empresa, visto que com uma maior qualificacao, os mesmos tornam-

se mais capazes de oferecer um atendimento impar e diferenciado de seus devidos concorrentes.

2.1.1 TIPOS DE MOTIVACAO

As motivagoes classificam-se em dois grupos (ROSE, 2005):

1. Motivacoes Fisiologicas (primarias, biolégicas, orginicas) = Sdo aquelas que
estdo ligadas a sobrevivéncia do organismo.

Sao necessidades bésicas ligadas a determinado estado interno do organismo. Exemplos:
frio, calor, fome, sede, sexo etc.

De acordo com (FIORELLI, 2004) “A motivacdo origina-se em alguns casos de
mecanismos de homeostase do corpo humano destinados a regular o equilibrio do meio interno; a
que se inclui calor, fome, frio, sede. Sdo alguns ajustes fisioldgicos indispensaveis a vida. Outra
motivacao encontra-se ligada a sobrevivéncia das espécies, como € o caso do sexo”.

2. Motivacdes Racionais (secundarios, culturais) = Sao aquelas motivagdes
adquiridas nos processos de socializagdes. Exemplos: reconhecimento, necessidades de
seguranca, necessidade de convivéncia, etc. Essas motivacdes podem ser subdivididas em:
motivagdes sociais centradas no individuo ou centradas na sociedade:

o Centradas no individuo: Desejo de ser admitido pelo grupo a qual integra ou

convive. Desejo de seguranga, €xito social, etc.
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. Centradas na sociedade: Necessidade de aprovagdo pela sociedade e de pertencer
a um grupo, status social, desejo de ser reconhecido pelo grupo, etc.

A motivagdo apresenta-se com um conjunto de fatores determinantes da conduta de um
individuo.

Na administragdo ha pelo menos trés objetivos da motivacao, sendo que cada um deles
apresenta suas abordagens e taticas.

. Incentivar e encorajar seus empregos potenciais € ingressar na empresa “vestindo
realmente a camisa da empresa” para que os objetivos tracados possam ser atingidos.

. Auxiliar e estimular os empregados a aumentar sua produtividade,
desenvolvimento ou desempenhando suas atividades ou tarefas com o maximo nivel de
rendimento possivel.

o Incentivar os funcionarios a permanecer na empresa oferecendo incentivos para
que os mesmo possam aumentar o seu nivel de desempenho e satisfagdo, fazendo com que
atinjam os objetivos organizacionais ao ponto que satisfagam também seus proprios objetivos.

Torna-se importante considerar que as pessoas trazem consigo um elevado potencial
motivacional, que sdo as suas necessidades, desejos e anseios. A maneira como esse conjunto €
atendido ¢ determinado pela presenca de maiores ou menores niveis de satisfacdo motivacional.
As organizacdes devem considerar que sdo importantes para motivar quem quer que seja, pois as
pessoas ja estdo motivadas ao serem portadoras de necessidades proprias. Elas s6 podem oferecer
a oportunidade para que essas for¢as motivacionais entrem em acdo. (BERGAMINI, 1997).

Motivar um empregado ¢ dar crédito, elogiar e fazer com que todos se sintam satisfeitos e
participantes do resultado conquistado pela empresa. Para que isso ocorra ¢ fundamental que todo
o seu capital intelectual saiba as metas e objetivos organizacionais, as formas e acdes que serdo
tomadas para que se possam atingi-lo, pois tudo o que se faz sdo para as pessoas € somente elas
podem agregar valor através de seu trabalho, experiéncia, vivéncia e conhecimento. Sem elas de
nada adiantaria todo o trabalho despendido pelas organizagdes, pois € com as pessoas que se

trabalha, e para elas.
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2.2 AS PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

Ao longo do tempo inimeras teorias e escolas de pensamento tem surgido, para tentar
explicar como essa forca chamada motiva¢ao age dentro do individuo, impulsionando-o a optar
por determinados tipos de comportamento e escolhas. A motivagao tornou-se fundamental dentro
das organizacdes, visto que, mesma mantém influéncia direta na satisfacdo, desempenho e total
produtividade dos funcionarios.

Os dois grupos de teorias da motivagdo mais conhecidos e divulgados sdo: a teoria do
conteudo e a teoria do processo.

o A teoria do contetido relaciona-se com o que passa dentro das pessoas ou no
ambiente de trabalho a qual esta inserida. Estuda mais especificamente todas as ferramentas que
motivam as pessoas. Essa teoria focaliza principalmente as necessidades dos individuos e
sugerem que a chave para obter a motivacao dentro do ambiente de trabalho e fazer com que a
empresa ofereca meios para que as necessidades dos trabalhadores sejam totalmente satisfeitas.
Segundo LEVY-LEBOYER (1994), sio aquelas que se prendem & descri¢do do conteudo das
motivagdes, as chamadas teorias de conteudo estatico que observam o que energiza o
comportamento humano. As mais importantes teorias do contetdo sdo: a Hierarquia das
necessidades humanas e a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg.

. As Teorias do Processo tentam explicar como o comportamento € orientado e
sustentado. Essas teorias tentam explicar a relagdo existente entre esfor¢o, desempenho e
resultado. Elas operam com varidveis maiores do processo e explicam a participacdo de cada uma
e a natureza da interagdo, bem como procuram analisar, na sua seqiiéncia, o0 processo
motivacional (LEVY-LEBOYER,1994) e os fatores que dirigem o comportamento (BOWDITCH
e BUONO;1992). As principais teorias de processo sdo: a Teoria da Eqiliidade e a Teoria da

Expectancia.
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2.2.1 Abraham Maslow: Teoria da Hierarquia das Necessidades

Maslow, psicologo e consultor americano (1908-1970), afirma que o comportamento
motivacional € explicado pelas necessidades humanas.

A Teoria de Maslow ¢ conhecida como uma das mais importantes teorias motivacionais.
Segundo ele, as necessidades humanas estdo organizadas em uma piramide em uma escala de
valores, dispostas em niveis numa hierarquia de importancia e de influéncia, onde as
necessidades mais baixas (necessidades fisiologicas) e no topo as necessidades mais elevadas
(necessidades de auto-realizagdo).

l. Necessidades Fisiologicas: Sdo aquelas necessidades que constituem o nivel mais
baixo de todas as necessidades humanas. Nesse nivel encontram-se as seguintes necessidades:
agua, alimento, abrigo, luz solar, oxigénio, sexo etc.

As necessidades consideradas fisiologicas relacionam-se com a sobrevivéncia do
individuo, sdo instintivas, e ja nascem com o individuo.

2. Necessidades de seguranca: Sao aquelas necessidades humanas que se encontram
em segundo nivel. Sdo as necessidades de seguranca ou de estabilidade: estar livre do medo e das
ameacas, de protecao, de autonomia.

No momento em que o individuo encontra-se nesse estagio, ele procura satisfazer essas
necessidades que quando estdo satisfeitas logo passam a dar importancia a outras prioridades.

3. Necessidades sociais e afetivas: Surgem logo que as necessidades inferiores
(fisiologicas e de seguranca) encontram-se satisfeitas. As necessidades sociais sdo: de aceitacdo,
necessidade de amizade, filiagdo, participagao.

4. Necessidade de auto-estima: Sdo necessidades relacionadas a forma a qual o
individuo se auto-avalia e se vé.Sdo necessidades de auto-estima, de estima dos outros,
autoconfianga, status, prestigio, auto-apreciacao.

5. Necessidade de auto-realizacdo: Sao aquelas necessidades humanas que estdo em
niveis mais altos e estdo no topo da hierarquia. Sao elas: necessidades de realizagdo, crescimento
pessoal, alcance da plena potencialidade, etc.

As necessidades de alto nivel como as necessidades de baixo nivel sdo relativamente

satisfeitas.
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Para Maslow, a grande diferenca entre essas duas classes ¢ de que as necessidades
consideradas de nivel mais elevado sdo satisfeitas internamente, ou seja, dentro de cada pessoa,

enquanto as necessidades de nivel mais baixo sdo satisfeitas externamente.

N\

DE AUTO- . 4ad
REALIZACAD Necessidades
secundarias
DE AUTO-ESTIMA
SOCIAIS
DE SEGURANCA
Necessidades
FISIOLOGICAS primaria:

Figura 1: Piramide da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Fonte: Maitland (2000).

2.2.2 Frederick Herzberg: Teoria dos Dois Fatores

A teoria dos dois fatores foi proposta inicialmente pelo psicélogo Frederick Herzberg. E
também chamada de teoria dos dois fatores higi€énicos e motivacionais.

A elaboragdo da teoria de Herzberg desenvolveu-se através da seguinte pergunta. O que as
pessoas desejam em seu trabalho?

SegundoHerzberg, a tinica maneira para que os individuos sentissem cada vez mais
vontade de realizar suas atividades e tarefas seria através de uma maior satisfagdo no trabalho.

Herzberg concluiu que as varidveis que faziam com que os funciondrios se sentissem mal,
ndo tinham relagdo nenhuma com os que faziam os mesmos se sentirem bem.

Apartir dai, ele classificou as varidveis em fatores higiénicos e fatores motivacionais. Para

ele a motivagao viria através do enriquecimento da tarefa.
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. Fatores higi€nicos ou insatisfacientes - Sao fatores relacionados com o ambiente
de trabalho, ou seja, como a pessoa se sente. A insatisfacdo dos funcionarios esta mais ligada ao
ambiente em que a pessoa trabalha ou desenvolve as suas atividades do que com a natureza do
trabalho. Os fatores higiénicos envolvem: condi¢des do ambiente de trabalho, estabilidade no
emprego, salario, politicas da organizagao.

o Fatores motivacionais ou satisfacientes - Sdo fatores que estdo relacionados com o
conteudo do trabalho, ou seja, como a pessoa se sente em relacdo ao cargo. Os devidos fatores
motivacionais sdo: realizagdo pessoal, reconhecimento no trabalho por parte do chefe e de
colegas de trabalho, ascensdo profissional, responsabilidade etc.

Por ultimo, Herzberg concluiu que a total satisfagdo no trabalho era decorrente da
presenca de fatores como reconhecimento, incentivos e oportunidades fatores esses ja associados

ao trabalho, e ndo somente acrescidos a ele.

Figura 2: Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg

FATORES DE HIGIENE MOTIVADORES
Condigdes de trabalho O trabalho em si
Fagamento Fesponsabilidade
Seguranca no trabalho Senso de realizacao
RelagGes no trabalho Reconhecimento
Praticas de supervisdo e administracdo Perspectivas de evolucao
Folitica e administracdo da empresa

Ty

Fonte: Maitland (2000).

2.2.3 - J.Stacy Adams e G.C.Homans: Teoria da Eqiiidade

O modelo da teoria da equidade foi desenvolvido por J. Stancy Adams. Baseia-se na
premissa de que as pessoas dentro das organizagdes buscam e esperam um tratamento justo e
igualitario.

De acordo com essa teoria cada pessoa tende a comparar as recompensas oferecidas pela

organizagdo as outras pessoas, com desempenho semelhante ao seu.
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Essa mesma teoria destaca que qualquer injustica percebida nesse tipo de comparagdo
social de recompensas ird motivar as pessoas a agirem de maneira que restaurem a eqiiidade
percebida.

De acordo com Robbins (2002), os funcionarios fazem comparagdes entre o seu trabalho -
as entradas (esfor¢o, experiéncia, educagdo, competéncia) e os resultados obtidos (remuneragao,
aumentos, reconhecimento) — e as entradas e resultados dos outros.

Quando a equidade torna-se negativa, ou seja, quando a pessoa percebe que ndo esta tendo

o reconhecimento merecido, ela pode adotar inimeras escolhas como:

1. Fazer bem menos esforgo;

2. Pedir demissdo do cargo;

3. Modificar todos os seus resultados;
4, Diminuicao da motivagao.

De acordo com HAMPTON (1990:177), O modelo “¢ a crenga compartilhada,
especialmente em sociedades de pequena distancia de poder de que a honestidade no tratamento,
incluindo recompensas, ¢ um direito a ser procurado”.

Dentro das organizagdes as pessoas assumem um processo bdsico para se verificar a

existéncia da equidade.

1. A pessoa avalia o tipo de tratamento que ¢ oferecido a ela dentro da empresa;

2. A pessoa avalia como os outros sdo tratados dentro da organizagao;

3. A pessoa compara o desempenho e as condi¢des dos outros com o seu proprio
desempenho;

4. Conforme o que foi percebido e tendo por base o sentimento de justica a pessoa

adota um determinado tipo de comportamento.

2.2.4 Teoria da Expectincia: Victor H. Vroom

A Teoria das Expectativas ou da instrumentalidade, como conhecida foi desenvolvida
inicialmente pelo psicélogo Victor Vroom em 1964.
Apesar de alguns criticos, boa parte das pesquisas da fundamento a esta teoria

(ROBBINS, 2002).
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Segundo CHIAVENATO (2003), o modelo de motivagdo da expectativa ¢ um modelo
contingente. Essa teoria traz o sentido de contingéncia, uma vez que leva em consideragdo as
diferencas entre as pessoas e as situagoes.

Vroom desenvolveu um modelo contingencial de motivagdo, baseando-se na observacao
de que o processo motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também do
contexto de trabalho em que o individuo esta inscrito (QUEIROZ, 1996).

A teoria da motivacdo de Vroom que ao contrario dos modelos que haviam sido propostos
tanto por Maslow quanto por Herzberg, ndo determina que exista apenas uma Unica maneira de
motivar os individuos, mas sim, inumeras possibilidades, a qual vai depender de conhecimento
por parte do gerente e das recompensas e valores que os individuos mais desejam.

A teoria das Expectativas de Vroom constitui um marco importante e significativo, no
desenvolvimento de diversas escolas de pensamento e teorias explicativas do comportamento e
da motivagdo humana desde a década de 60. De acordo com Ambrose ¢ Kulik (1999) a teoria das
expectativas tornou-se num Standard ao nivel de motivacao, devido a sua incorporacdo como
estrutura geral numa variedade de pesquisas quer, na motivagao, quer noutros campos cientificos.

O modelo de motivagdo apresentado por Vroom, afirma que a for¢a motivacional ¢
determinada pelas probabilidades que o individuo tem de que com um maior esforgo, logo, obtera
0 SuCesso.

Segundo essa teoria, as pessoas irdo trabalhar bem mais e desenvolver melhor suas
atividades e tarefas quando acreditarem que apresentam boas probabilidades de completar todo o
trabalho a eles atribuidos com sucesso e de receber, conseqiientemente, recompensas
pessoalmente valorizadas por elas.

O modelo de motivacao proposto por Vroom foi desenvolvido por Edward Lawer III, que
relacionando com o dinheiro chegou a conclusdo que as pessoas desejam o dinheiro, pois o
mesmo permite a realizagdo e satisfacdo de suas necessidades fisioldgicas, de seguranca e de
estima.

Quando as pessoas acreditam e créem que para obterem dinheiro (resultado final) ira
depender do seu esfor¢o e desempenho (resultado intermedidrio) elas se dedicardo a esse
desempenho de forma que alcance seus objetivos finais.

Através dessas constatagdes Lawer percebeu que realmente o dinheiro apresenta-se como

um grande fator motivacional. Ele apresenta-se como um resultado intermediario mais com uma
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grande expectativa que através dele se alcancardo resultados finais. O Modelo Contigencial
proposto por Victor.H.Vroom parte do principio de que o nivel de produtividade depende de trés
forgas basicas que atuam em cada individuo. Ele explica que a motivagdo ¢ um produto de trés
fatores: do quanto uma pessoa deseja uma recompensa (valéncia), sua estimativa da
probabilidade que o esfor¢o resultarda num desempenho bem-sucedido (expectancia) e a
estimativa de que aquele desempenho resultard no recebimento de uma recompensa
(instrumentalidade), (Davis e Newstrom,1989:Vol I, 73).

O Modelo da Expectancia
Resultado final

Dinheiro
Expectacao
Atividades Resultado B fici
da pessoa intermediari enelicios
* esforco / sociais
* capacidad Produtividade
elevada ] Apoio do
gerente
Promogao
Aceitacao
do grupo

figura 3. Modelo de Expecténcia.

A teoria de Vroom revela que para que as pessoas se sintam devidamente motivadas ¢é
necessario que as mesmas se sintam capazes de atingir os objetivos ja tragados, e que sO através
do alcance dos seus proprios objetivos se sentirdo capazes de atingir os objetivos organizacionais.

Para BERGAMINI (1997, p.67), O modelo de Expectancia propde que a motivagdo seja o
produto de quanto uma pessoa almeja alguma coisa e da probabilidade do esfor¢o mobilizado por
ela que levara a realizacdo da tarefa e, por conseguinte a recompensa.

A Teoria das Expectativas considera a fixacdo de metas. Para Vroom uma pessoa com

metas claras e especificas vai apresentar um desempenho bem maior que outra sem metas. Esta
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teoria possibilita ao individuo analisar e visualizar as suas metas mais precisas para conseguir o
desempenho desejado.

A Teoria da Expectancia afirma que uma pessoa estara mais motivada a empregar um alto
nivel de esfor¢o quando acreditar que o esfor¢o levara a uma boa avaliagao de desempenho, que
uma boa avaliagdo de desempenho, levard a recompensas organizacionais como bonus, um
aumento de saldrio ou uma promog¢do; € que as recompensas satisfardo a metas pessoais do
empregado (ROBBINS, 1998).

A Teoria da Expectancia enfoca trés relagoes:

1. Relacao esforco - desempenho - A probabilidade percebida pelo individuo de
que com uma maior quantidade de esforco ird levar a um maior desempenho em suas atividades e
tarefas dentro da empresa.

2. Relacdo desempenho - recompensa - E o grau em que o individuo acredita que
um determinado nivel de desempenho vai levar o resultado desejado.

3. Relacées recompensa - metas pessoais - E o grau em que as recompensas
oferecidas pela empresa satisfazem as metas pessoais ou as necessidades ndo satisfeitas do
individuo, e o poder de atragdo ou importancia que essas recompensas representam para eles.

Conforme BERGAMINI (1997, p. 67) “O modelo da Expectancia propde que a motivagao
seja o produto do quanto uma pessoa almeja alguma coisa e da probabilidade do esforco
mobilizado por ela que levara a realizag¢do da tarefa e, por conseguinte, a recompensa”.

Nas organizagdes, a avaliacdo quanto ao desempenho ndo estd associada a lealdade,
iniciativa ou coragem, o que significa que maior esforco ndo necessariamente resultard em uma
boa avaliagdo mais elevada. Ao contrario do que realmente ocorre, a pessoa deve perceber que
quanto mais desenvolve suas ag¢des profissionais, maior serd a probabilidade de ter uma boa
avaliagdo do desempenho, pois os processos de selecdo, treinamento, remuneracgao,
acompanhamento do desempenho e carreira indicam e reforcam padrdes culturais sinalizando
para os funcionarios sobre quais sdo as habilidades, a postura e o perfil que estdo sendo
valorizados (VASCONCELOS, 2002).

Vroom (1964) desenvolveu o modelo multiplicativo VIE: “Valéncia X Instrumentalidade
X Expectancia”. Este modelo pretendia predizer escolhas entre empregos, tarefas e niveis de
esforco que produzem os mais altos beneficios percebidos. Na sua visdo o que motiva uma

pessoa a tomar uma decisdo ¢ um produto destas trés variaveis: do quanto uma pessoa deseja uma
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recompensa (valéncia), sua estimativa da probabilidade de que o esfor¢o resultara num
desempenho bem-sucedido (expectancia) e a estimativa de que aquele desempenho sera um meio
para se chegar a recompensa (instrumentalidade). E esses relacionamentos sdo apresentados na

seguinte equacao matematica (Bergamini, 1997):

“Valéncia X Expectincia X instrumentalidade = Forca motivacional”

valor

motivagao

expectativa nstrumentalidade

figura 4.Teoria da Expectancia

Forca motivacional, que ¢ a quantidade de esfor¢co ou pressdo de uma pessoa para motiva-
se.Deriva do conceito de for¢a de Lewin (segundo Vroom 1964/1995).

Partindo destes conceitos apresenta uma segunda proposi¢ao:
FM= E|[?Vi*li]

Na qual, FM ¢ a forca motivadora, E a expectativa,V a valéncia e I instrumentalidade.

2.2.4.1 EXPECTATIVA ¢ também conhecida como expectativa do resultado do

desempenho de alcancar os seus proprios objetivos (objetivos individuais).
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E quando os individuos praticam uma agdio e esperam certas conseqiiéncias de seus
comportamentos, ou seja, a relacdo entre a a¢do e seus resultados.

Também pode ser definida pela soma das expectativas do individuo ou dos seus objetivos
individuais e a percepcao que ele tem de si mesmo e de sua capacidade para atingir todos os seus

objetivos.

2.2.4.2 VALENCIA: sdo os valores em que os individuos atribuem aos seus objetivos
finais, podendo ser forte ou fraco, a depender do momento.

A Valéncia pode ser também definida pelo peso ou valor que o individuo atribuiu as
recompensas obtidas em conseqiiéncia do seu desempenho.

De acordo com a teoria das expectativas, os individuos vao optar e escolher
comportamentos que os levem as recompensas mais valorizadas.

Conforme CHIAVENATO, 1997 “Cada pessoa tem preferéncias quanto a determinados
resultados finais que pretende alcancar ou evitar. Uma Valéncia positiva indica um desejo de
alcancar determinado resultado final, enquanto uma valéncia negativa implica um desejo de fugir
de determinado resultado final. Os resultados intermediarios somente apresentam valéncia em

func¢do de sua relagdo percebida com os resultados finais desejados”.

2.2.4.3 INSTRUMENTALIDADE ¢ a percepcao de que o trabalho executado apresenta
claramente a possibilidade de se atingir um objetivo esperado.

Representa a crenca do individuo de que uma recompensa sera recebida em fungao do seu
desempenho no ambiente de trabalho.

Segundo Vroom, estes trés aspectos influenciam a motivagdo das pessoas no trabalho.Se
um desses elementos encontra-se ausente, logo a motivagdo torna-se fraca, logo se todos os
elementos estdo presentes (alta expectagdo, alta instrumentalidade e alta valéncia) a motivacao ¢é
alta. A presenca desses fatores determina a motivacdo do individuo para produzir em qualquer
situagdo ou circunstancia que se encontre, € que a motivagao ¢ um processo que orienta diversas
opgdes de comportamento (resultados intermedidrios).Quando uma pessoa deseja alcancar um
objetivo final, ele o busca através de vérios resultados intermediarios.E o que se chama de

objetivos intermediarios ou gradativos para o alcance de objetivos finais.
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Algumas criticas sdo feitas a teoria da expectativa de Victor. H. Vroom, devido a sua
reduzida aplicabilidade nas organizagdes, visto que, estas ndo associam a recompensa ao
desempenho, quando a efetuam ¢ de forma imperceptivel para o empregado.

As criticas destinadas a essa teoria ndo a invalidam, apenas confirmam a total
complexidade desse fenomeno psicoldgico de dificil controle e que influenciam diretamente o
comportamento e escolhas dos individuos.

A esséncia da teoria das Expectativas € a total compreensdo dos objetivos individuais e a
ligagdo entre esfor¢o e desempenho, entre desempenho e recompensa e por ultimo entre
recompensa e alcance de metas pessoais.

A Teoria das Expectativas de Victor Vroom leva nos a concluir, que as organizagdes
obtém o resultado desejado dos seus empregados, ndo s6 apenas quando satisfazem os objetivos
dos mesmos, mas sim quando os mostram que a dire¢do ou caminho para a satisfagdo desses

objetivos ou necessidades esta no alcance do desempenho esperado por eles.
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3.0 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Metodologia ¢ a explicagdo do tipo de pesquisa a ser utilizado, do instrumental o qual sera
usado (questionario, entrevista etc), do tempo previsto, da equipe de pesquisadores e da divisao
do trabalho, das formas de tabulacao e tratamento dos dados adquiridos, enfim de tudo aquilo que
se utilizou para a concretizacdo do trabalho de pesquisa.

Segundo Gongalves (2001, p.26) “Metodologia significa o estudo dos caminhos a serem
seguidos, incluindo ai os procedimentos escolhidos”.Para que o desenvolvimento dessa pesquisa
possa ter sido satisfatorio e devidamente elaborado a metodologia utilizada foi alcancada da
seguinte maneira: Caracterizagdo da pesquisa, Aspectos operacionais, Instrumentos de coleta de

dados e Tratamento dos Dados.

3.1-CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O proposito da Caracterizagdo da pesquisa ¢ de descrever as caracteristicas de um
fendmeno organizacional estabelecendo relagdes entre variaveis e fatos. Sendo assim, constatou-
se que esta ¢ uma pesquisa descritiva.

A pesquisa descritiva baseia-se na descri¢cao de fenomenos relativos a profissao, baseados
em observacdo, descricio e classificacdo dos fenomenos observados. E uma modalidade de
pesquisa muito utilizada na area de administragdo. Para uma melhor obtengdo dos resultados
utilizou-se a pesquisa de campo. A pesquisa de campo busca a descri¢do dos fendmenos cendarios
naturais, examinando profundamente as praticas, comportamentos e atitudes das pessoas ou
grupos em acdo na vida real; Em relagdo a abordagem da pesquisa pode-se dizer que ela ¢
quantitativa.

Segundo Roesch (2005, p.130) a pesquisa quantitativa ¢ recomendada para ser utilizada
para “avaliar o resultado de algum sistema ou projeto, para um melhor delineamento da pesquisa
garantindo uma boa interpretacdo dos resultados. Sao pesquisas mais adequadas para apurar
opinides e atitudes explicitas e conscientes dos entrevistados, pois utilizam instrumentos
padronizados (questiondrios). Sao utilizadas quando se sabe exatamente o que deve ser

perguntado para atingir os objetivos da pesquisa”.
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3.2 ASPECTOS OPERACIONAIS

3.2.1 UNIVERSO E AMOSTRA

Esta pesquisa foi desenvolvida na padaria Trigos & Cia, instalada no bairro do St°
Antdnio, na cidade de Campina Grande — PB. A pesquisa realizou-se no més de Setembro no ano
de 2007. O principal critério adotado para determinar o ambiente da pesquisa constitui-se na
importancia do estudo da forga motivacional dos funcionarios da padaria Trigos& Cia, a luz da
Teoria da Expectancia de Victor. Henry. Vroom.

Define-se populacdo ou Universo de Dados como sendo o conjunto dos elementos que
tem caracteristicas em comum que possa ser contada, medida, pesada ou ordenada de algum
modo e que sirva de base para as propriedades a serem investigadas.

“Populagdo ¢ o conjunto dos individuos, casos ou observacdes onde se quer estudar o
fenomeno”. (ALMEIDA & FREIRE, 2003:103).

A pesquisa foi desenvolvida em todo o ambiente interno da padaria Trigos & Cia,
composto por um numero de 18 (dezoito) funcionarios.

A elaboragdo desse trabalho teve cardter censitario, ou seja, abrangeu a totalidade dos
componentes do universo. O Censo envolve a enumeragdo completa dos elementos de uma
populagio. E uma técnica indicada para populagdes pequenas, quando ha poucos recursos
(humanos ou financeiros) disponiveis ou ¢ impraticavel a sua realizacdo (SILVA, 1999;

MALHOTAA, 2001).

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O Instrumento de coleta de dados foi elaborado e adaptado a partir da metodologia de
REGIS.H.P.et al (2002) ¢ foi constituido por 49 ( Quarenta e nove) questdes,onde 1(uma) referiu-
se a variavel expectancia, 24(vinte e quatro) sobre a variavel valéncia e 24(vinte e quatro) a
respeito da variavel instrumentalidade. Para o desenvolvimento da coleta de dados, utilizou-se

nesta investigacdo, revisdo bibliografica através de artigos, livros, sites e documentos
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informativos referente ao tema estudado para fundamentar as analises dos resultados obtidos, e
logo em seguida, aplicou-se o questionario com os funcionarios da padaria Trigos & Cia.

Questionarios sao instrumentos que servem de apoio aos pesquisadores para os processos
de coleta de dados e apresentam os seguintes aspectos: Sao as espinhas dorsais de qualquer
levantamento; precisam reunir todas as informagdes necessarias, nem mais nem menos; devem
ter uma linguagem adequada, ou seja, uma certa dose de visdo psicoldgica introspectiva para
apanhar o pensamento das pessoas (OLIVEIRA, 1997).

Um questionario pode ser autopreenchido: este deve ser constituido por uma série
ordenada de perguntas que serdo respondidas por mecanismos de escrita diretamente pelos
pesquisados, sem a presenga do entrevistado. Diversos autores concordam a respeito de vantagem
e desvantagens dos questionarios. Algumas vantagens comumente citadas: pode-se obter uma boa
amostra da populacdo, o anonimato ¢ garantido, ndo ha pressdo por parte do entrevistador, a
tabulacdo de dados pode ser feita com maior facilidade e rapidez que outros instrumentos
(entrevista, por exemplo), o custo ¢ reduzido (ndo ha necessidade de entrevistadores), rapidez e
auséncia de vieses por parte dos entrevistadores na aplicacdo.Como desvantagem principal, todos
citaram a percentagem pequena de devolugdes. (LAKATOS e MARCONI, 1991; GIL, 1991;
RICHARDSON, 1989; SELLTIZ, 1987). O questionario o qual foi elaborada a pesquisa

encontra-se em anexo.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

J4

O Tratamento dos Dados ¢ aplicado de forma onde esses dados coletados sejam
organizados e sintetizados para justificar o fornecimento das respostas ao problema proposto.

Os dados analisados referentes a esta pesquisa, foram compreendidos como dados
quantitativos, da seguinte forma, o processo de coleta dos dados antecede a andlise, onde as
principais técnicas sdo: entrevistas, questiondrios e testes. Obteve-se os dados através de
questionarios e apresentou-se na forma de graficos do tipo (tabelas ) para facilitar a visualizacao
da importancia das recompensas para esses funciondrios, da possibilidade de disponibilizagdo
dessas por parte da empresa e de suas expectativas individuais de atingir as metas e alvos

propostos com sucesso. Esses dados foram elaborados e formatados no Software Excel. Para a
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determinagdo desses resultados foram utilizadas médias aritméticas para facilitar a visualizacdo e

a obten¢@o dos dados relativos as recompensas analisadas pelos pesquisados.
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4.0 RESULTADOS

Analise do Valor da For¢a Motivacional dos Funcionarios da Padaria Trigos & Cia,

a luz da teoria das expectativas de Victor Vroom

Com a coleta, mensuragdo e interpretacao das informagdes contidas no questionario (em
anexo) elaborado, com o fim de analisar a motiva¢ao dos funcionarios da padaria Trigos & Cia —
alvo da pesquisa formulou-se tabelas que representam as recompensas que os funcionarios mais
valorizam (valéncia), as recompensas que s3ao mais oferecidas dentro da empresa
(instrumentalidade), e a expectativa desses em que com um maior esfor¢o e participacao,

conseqiientemente, acarretardao um maior desempenho (expectancia).

4.1 EXPECTANCIA

Para a determinacdo da expectancia utilizou-se uma escala que variava de “Concordo
totalmente a discordo totalmente” e foram atribuidos a essa escala valores que iam do ntimero 1
ao 4.

O niimero 1 representaria a escala Discordo totalmente, o nimero 2 discordo, 3 concordo
e o numero 4 concordo totalmente.

No questiondrio uma questdo se referiu a variavel Expectancia onde perguntou- se aos

pesquisados o seguinte:

Vocé acredita que com um maior esfor¢o e dedicagcdo obtera uma melhor performance?

De acordo com os entrevistados, 9 (nove), ou seja 50%, concordaram totalmente com a
pergunta acima, eles acreditam que com um maior esfor¢co obterdo uma melhor performance ou
um desempenho bem sucedido no ambiente de trabalho, 8(oito),ou seja, 44,4% concordaram e
apenas 1(uma) pessoa discordou da pergunta acima.

A média obtida das devidas respostas foi de (3,4). Em comparagdo ao valor atribuido as
variaveis da escala percebeu-se que o nivel de expectancia dos funcionarios ¢ bastante elevado,

visto que eles realmente acreditam que se desempenharem suas fungdes e atribuigdes no ambiente
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de trabalho com a méxima eficécia, logo obterdo uma melhor performance ou um desempenho

muito bem sucedido.

AVALIACAO DA EXPECTANCIA

Expectancia

Questionarios

Legenda

Discordo Totalmente

Discordo

Concordo

INIRY [N N

Concordo Totalmente

dlalalnlals|2|alo]e|~|o|als|w|n]—

18

I N B R N N R N N I B N N R N N R S

Média da
Expectancia

3,44

Tabela 1: Expectativa dos Funcionarios

Fonte: Pesquisa direta, setembro/ 2007.
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4.2 VALENCIA

Para a determinagao da valéncia utilizou-se uma escala que variava de Muito desejavel a
muito indesejavel.Para essa escala foram também determinados valores que iam de 1 a 4.0
nimero 1 representava as recompensas muito indesejaveis,a 2 uma recompensa indesejavel,a 3
desejavel e a de nimero 4 muito desejavel.

Os valores atribuidos a valéncia apresentaram uma média de (3,12) entre os 18 dos
entrevistados o que representou um alto grau de favorabilidade as devidas recompensas
analisadas, ou seja, essas devidas recompensas foram bastante valorizadas pelos funcionarios.

Entre os fatores com maior valéncia, o fator mais valorizado foi - Maior seguranga no
emprego (estabilidade) onde 11(onze), ou seja, 61,11% dos entrevistados afirmaram como sendo
uma recompensa muito desejavel.

E a recompensa que menos valorizada para os funcionarios foi - Oportunidade de vender
servigos (Prestar servigos externos), no qual, 7 (sete), ou seja, 38,8% deles elegeram como sendo
um recompensa indesejavel

Analisando as médias de cada um das 24 recompensas ou fatores, pode-se verificar
aqueles com maior ou menor favorabilidade (em relacdo a média geral encontrada - 3,12).
Aqueles com maior favorabilidade sdao: Maior seguranga no emprego (3,6), Oportunidade de
beneficiar a sociedade (3,4), Oportunidade de aprender coisas novas (3,3), Oportunidade de
melhorar a capacitacdo profissional (3,3), Maior competitividade da Trigos & Cia, diante da
concorréncia (3,3), Oportunidade de promog¢do e desenvolvimento profissional (3,28),
Reconhecimento por parte dos clientes (3,28), Sentimentos fortes de auto-respeito (3,28),
Reconhecimento da geréncia pelas suas contribuicdes a empresa (3,22), Possibilidade de
aumentar a qualidade de vida pessoal e a qualidade de vida no trabalho (3,22), Maior
oportunidade de crescimento como pessoa (3,17), Sentimentos fortes de orgulho e estima (3,17),
Melhor comunicagdo entre os funcionarios e a geréncia (3,11), Sentimentos fortes de satisfacao
com o emprego (3,06), Variedade nas obrigagdo no trabalho (3,06), Maiores sentimentos de
amizade com os colegas de trabalho (3,06).

Os demais fatores apresentaram uma menor valéncia, ou seja, um menor peso ou valor foi
atribuido pelos funcionarios a essas recompensas, que sao: Utilizacdo e desenvolvimento em

outras atividades (2,94), Reconhecimento especial por parte dos colegas de trabalho (2,94),
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Oportunidade de melhorar o desempenho individual no trabalho (2,94), Oportunidade de
trabalhar de maneira mais proxima a geréncia (2,94), Oportunidade de sentir que faz algo
importante (2,9), Oportunidade de exercer lideranca (2,89), Oportunidade de contribuir para
decisdes importantes (2,83) e a Oportunidade de vender servigos (2,5).

O Fator mais desejado pelos funcionarios, ou seja, que obteve a maior valéncia foi —

Maior seguranca no emprego (estabilidade).
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Tabela 2: Avaliagao da Valéncia

Fonte: Pesquisa direta, setembro / 2007
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4.3 INSTRUMENTALIDADE

Para se determinar a instrumentalidade também utilizou- se uma escala que variava entre
Certamente acontece ¢ Impossivel acontecer.Para cada uma dessas varidveis foram atribuidos
valores que iam de 1 a 4 onde o niimero 1 representava impossivel de acontecer,0 de nimero 2
improvavel de acontecer, o 3 seria provavel de acontecer e o 4 certamente acontece.

De acordo com a percepcao dos funcionarios em relagao a oferta ou disponibilizacao
dessas recompensas pela empresa a média encontrada foi (3,07), o que percebeu- se foi que a
maioria dessa recompensas s3o bem provaveis de acontecer.

Os fatores mais disponiveis pela empresa sdo: Oportunidade de beneficiar a sociedade
(3,61), Maior competitividade da Trigos & Cia diante da concorréncia (3,39), Melhor
comunica¢do entre os funciondrios e a geréncia (3,33), Oportunidade de trabalhar de maneira
mais proxima da geréncia (3,33), Possibilidade de aumentar qualidade de vida pessoal e a
qualidade de vida no trabalho (3,33)Sentimentos de auto- respeito (3,33), Sentimentos fortes de
orgulho e auto- estima (3,33) , Maior oportunidade de crescimento como pessoa (3,17), Maiores
sentimentos de amizade com os colegas de trabalho (3,17), Reconhecimento por parte dos
clientes (3,11), Sentimentos fortes de satisfagdo com o emprego (3,06), Oportunidade de exercer
lideranga (3,06), Oportunidade de aprender coisas novas (3,0), Variedade nas obrigacdes do
trabalho (3,0) e 0 Reconhecimento da geréncia pelas suas contribui¢des pela empresa (3,0).

J& os fatores percebidos como menos disponiveis pela empresa (menor instrumentalidade)
sdo: Oportunidade de vender servicos (2,94), Maior seguranca no emprego (2,94), Oportunidade
de sentir que faz algo importante (2,94), Oportunidade de melhorar a capacitacdo profissional
(2,94), Utilizacao e desenvolvimento em novas atividades (2,89), Reconhecimento especial por
parte dos colegas de trabalho (2,83), Oportunidade de promocdo e desenvolvimento (2,78),
Oportunidade de melhorar o desempenho individual no trabalho (2,78) e a Oportunidade de
contribuir para as decisoes importantes (2,4).

De acordo com os entrevistados a recompensa que apresentou a maior instrumentalidade
foi - Oportunidade de beneficiar a sociedade.E a grande maioria das recompensas analisadas, no

caso um total de 14 (quatorze), foi considerada com sendo bem provaveis de acontecer.
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Tabela 3: Avaliagao da Instrumentalidade

Fonte: Pesquisa direta, setembro/ 2007



As Recompensas utilizadas para a analise da Valéncia e da Instrumentalidade sao as
seguintes:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Oportunidade de beneficiar a sociedade.

Oportunidade de promogao e desenvolvimento profissional.
Sentimentos fortes de satisfagdo com o emprego.

Oportunidade de aprender coisas novas.

Oportunidade de vender servigos (prestar servigos externos).
Oportunidade de exercer lideranca.

Variedade nas obriga¢des do trabalho.

Reconhecimento por parte dos clientes.

Maior oportunidade de crescimento como pessoa.

Maior seguranca no emprego (estabilidade).

Oportunidade de sentir que faz algo importante.

Utilizagdo e desenvolvimento em novas atividades.
Oportunidade para contribuir para decisdes importantes.
Maiores sentimentos de amizade com os colegas de trabalho.
Reconhecimento da geréncia pelas suas contribui¢des a empresa.
Oportunidade de melhorar a capacitagao profissional.
Reconhecimento especial por parte dos colegas de trabalho.
Reconhecimento de melhorar o desempenho individual no trabalho.
Melhor comunicacdo entre os funcionarios e a geréncia.

Maior competitividade da Trigos & Cia, diante da concorréncia.

Oportunidade de trabalhar de maneira mais proxima a geréncia.

40
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22. Possibilidade de aumentar a qualidade de vida pessoal e a qualidade de vida no
trabalho.

23. Sentimentos fortes de auto - respeito (eu me respeito como profissional).

24. Sentimentos fortes de orgulho e auto - estima (sua percepcao a respeito do seu proprio
valor).



Tabela 4: Gaps por fator
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Instrumentalidade

Variavel Valéncia (médias) (médias) Gaps (1 -V)
Oportunidade de beneficiar a sociedade 3,44 3,61 0,17
Oportunidade de promogao 3,28 2,78 -0,5
Sentimentos fortes de satisfagdo com o emprego 3,06 3,06 0
Oportunidade de aprender coisas novas 3,33 3 -0,33
Oportunidade de vender servigos 2,5 2,94 0,44
Oportunidade de exercer lideranca 2,89 3,06 0,17
Variedade nas obrigagées do trabalho 3,06 3 -0,6
Reconhecimento por parte dos clientes 3,28 3,11 -0,17
Maior oportunidade de crescimento como
pessoa 3,17 3,17 0
Maior seguranga no emprego 3,6 2,94 -0,66
Oportunidade de sentir que faz algo importante 29 2,94 0,04
Utilizagao e desenvolvimento em novas
atividades 2,94 2,89 -0,05
Oportunidade de contribuir para decisdes
importantes 2,83 2,4 -0,43
Maiores sentimentos de amizade com os
colegas 3,06 3,17 0,11
Reconhecimento da geréncia pelas suas
contribuicbes a empresa 3,22 3 -0,22
Oportunidade de melhorar a capacitagao
profissional 3,33 2,94 0,11
Reconhecimento especial por parte dos colegas
de trabalho 2,94 2,83 -0,11
Oportunidade de melhorar o desempenho
individual no trabalho 2,94 2,78 -0,16
Melhor comunicagao entre os funcionarios e a
geréncia 3,1 3,33 0,22
Maior competitividade da Trigos & Cia diante da
concorréncia 3,33 3,39 0,06
Oportunidade de trabalhar de maneira mais
proxima a geréncia 2,94 3,33 0,39
Possibilidade de aumentar a qualidade de vida
pessoal a QVT 3,22 3,33 0,11
Sentimentos fortes de auto - respeito 3,28 3,33 5
Sentimentos fortes de orgulho e auto - estima 3,17 3,33 0,16
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Essas diferencas (Gaps) entre as médias da Instrumentalidade e Valéncia de cada fator
revelam as discrepancias entre o que os funciondrios esperam , ou desejam e o que € percebido
por eles como disponivel pela empresa em seu ambiente de trabalho (média de Instrumentalidade
—média de Valéncia = Gaps).

Os gaps de 10 fatores foram negativos, comprovando o fato de que a disponibilidade
desses fatores (segundo a percep¢do desses funcionarios estd aquém do desejado (valéncia).Os
outros 8 (oito) fatores foram positivos ,devido a concepgdo desses funciondrios a uma
disponibilizagdo desses pela padaria Trigos & Cia. Os fatores com maiores Gaps sdo: Maior
seguranca no emprego (-0,66), Variedade nas obrigagdes do trabalho (-0,6), Oportunidade de
promocao (-0,5), Oportunidade de contribuir para decisdes importantes (-0,43), Oportunidade de
aprender coisas novas (-0,33).

Os demais fatores apresentaram os menores Gaps: Reconhecimento da geréncia pelas suas
contribui¢des a empresa (-0,22), Reconhecimento por parte dos clientes (-0,17), Oportunidade de
melhorar o desempenho individual no trabalho (-0,16), Reconhecimento especial por parte dos
colegas (-0,11) e Utilizagao e desenvolvimento em novas atividades (-0,05).
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FORCA MOTIVACIONAL

Para determinar as varidveis, Expectancia,Valéncia e Instrumentalidade utilizou-se a

seguinte formula:

24
Fn= Emx [ (Vnix Ini)]

Fn-  Forca Motivacional dos funcionarios no ambiente de trabalho

Em- Expectancia de atingir as metas propostas pela empresa

Vni- Valéncia para cada fator motivacional de cada funcionario

Ini - Instrumentalidade para cada fator motivacional de cada Funcionario
i- Iésimo fator avaliado do conjunto de 24 fatores

n- Identificacdao do questionario por ordem de numérica (1 — 18)

24-  Numero de fatores avaliados pelos funcionarios

Fnl = Eql x [(Vnl x In1)] Fnl10=Eql0x [(Vn10 x In10)]
Fn2 =Eq2 x [(Vn2 x In2)] Fnl1=Eqll x [(Vnll x In11)]
Fn3 =Eq3 x [(Vn3 x In3)] Fnl12 =Eql2 x [(Vn12 x In12)]
Fn 4=Eqg4 x [(Vn4 x In4)] Fn 13=Eql13 x [(Vn13 x In13)]
Fn5 =Eqg5 x [(VnS5 x In5)] Fn 14=Eql4 x [(Vn14 x In14)]
Fn6 = Eq6 x [(Vn6 x In6)] Fnl5 =Eql5 x [(Vnl5 x In15)]
Fn7=Eq7 x [(Vn7 x In7)] Fn 16=Eql6 x [(Vnl6 x In16)]
Fn8 = Eq8 x [(Vn8 x In8)] Fnl17=Eql7 x [(Vnl7 x In17)]

Fn9 = Eq9 x [(Vn9 x In9)] Fn 18=Eql8 x [(Vnl8 x Inl18)]
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1- Calculo para determinacao da For¢a Motivacional
1.1 Expectancia

1- Discordo Totalmente (0% a 30%)

2- Discordo (30% a 50%)

3- Concordo (50% a 70%)

4- Concordo Totalmente (70% a 100%)

Fql= 1 x  268= 268 Fqlo= 0,70 x  225= 157,5
FQ2= 1 X 187 = 187 Fqll= 050 x  220= 110
Fg3= 1 x  233= 233 Fqi2= 1 x  206= 206
Fgd= 0,70 x  280= 196 Fql3= 0,70 x  207= 144,9
Fqg5= 1 x  239= 239 Fqld= 1 X 181 = 181
Fqg6= 0,70 x  219= 1533 Fql5= 1 x  255= 255
Fq7= 0,70 x  226= 1582 Fql6= 1 x  261= 261
Fq8= 1 x  252= 252 Fql7= 0,70 x  251= 1757
Fq9= 0,70 x  243= 170, Fql8= 1 X 190 = 190

Tabela 5: escala da for¢a motivacional

Forca Motivacional Frequéncia Percentuais
-268 a 0 0 0%
0 a 110 1 6%
110 a 210 11 61%
210 a 268 6 33%
Total 18 funcionarios 100%

O Célculo da for¢a motivacional revelou valores que variou de 0 a 268. Nenhum dos 18 (
dezoito) funcionarios obteve For¢a motivacional negativa ou nula. Apenas 1 funcionério, ou seja,
6% obteve valor entre 0 e 110.

A maior concentragao de funciondrios (61,1%) obteve forca motivacional entre 110 e 210.
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De acordo com a pesquisa apenas um entrevistado obteve for¢a motivacional abaixo da
média (134) e somente 6 (seis) deles obteve valores acima de 210.

Os resultados encontrados para a for¢a motivacional dos funcionarios mostram que a
média da Instrumentalidade acompanha os valores da favorabilidade e que a for¢ca motivacional
da grande maioria estd acima da média ideal (134), o que veio a concluir- se que os funcionarios
estdo devidamente satisfeitos no ambiente de trabalho o que ¢ justificado pelo fato de que a
disponibilidade dessas recompensas terem atingido o nivel desejado pela grande maioria deles.

Conforme a analise dos resultados apurados percebeu-se também que o fator motivacional
dos funciondrios da padaria Trigos & Cia, foi considerado muito positivo ou muito elevado.
Esses resultados sdo de suma importancia para toda e qualquer organizagdo que deseja fixar—se
no mercado, estabelecer relacionamentos duradouros com clientes potenciais e aumentar
significativamente a sua produtividade.Com esses indices, e levando em consideragdo a teoria de
Vroom, a padaria Trigos & Cia dispde-se de todas as ferramentas para continuar mantendo-se
como lider no mercado a qual esta devidamente inserida, fator esse que esta diretamente ligado a
motivagdo, capacidade e eficiéncia do seu capital intelectual ou humano ao ponto que quando
incentivados e impulsionados, consequentemente passam a satisfazer tanto objetivos individuais

quanto organizacionais.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente as empresas vém passando por grandes mudangas e o seu sucesso depende
das pessoas que nelas trabalham. Por isso, a motivacdo constitui-se em um beneficio para a
organiza¢do que deseja ter seus funciondrios comprometidos e cada vez mais satisfeitos. O
gerente pode motivar sua equipe a agir ¢ a se comportar de acordo com os devidos objetivos da
empresa e simultaneamente alcancar satisfagdo em todo o contexto organizacional.

Considerando as constantes mudangas no cenario socio-econdmico ¢ visando aumentar a
sua produtividade, qualidade dos seus produtos e servigos, a Trigos & Cia tem investido
consideravelmente em ferramentas para aumentar a motivagao dos seus funcionarios. Uma delas
¢ o reconhecimento do funcionario que obteve um maior nimero de vendas mensais, fator este
que objetiva mostrar para o mesmo, a sua importancia para o sucesso da empresa e eficiéncia no
desenvolvimento de seus trabalhos e tarefas.

Inimeras pesquisas tém sido elaboradas e diversas teorias tém tentado explicar o
funcionamento desta for¢a aparentemente misteriosa, ou até ainda desconhecida, que leva as
pessoas a agirem em direcdo ao alcance dos seus determinados objetivos. Uma dessas teorias
motivacionais ¢ a da Expectancia de Victor Vroom. Apresenta-se como uma teoria que rejeita
nogoes ja pré-concebidas sobre as necessidades humanas, supondo que haja uma melhor maneira
de impulsionar e motivar as pessoas.

Dado o exposto, a empresa Trigos & Cia percebeu que uma elevada motivagdo de seus
funcionarios € um aspecto extremamente relevante para o alcance de seu sucesso, visto que, a
mesma tem pretensdes de atingir novos mercados, clientes potenciais e continuar mantendo-se
inserida no mercado como lider no ramo da panificacao.

Na avaliacdo da motivacao dos funcionarios da Trigos & Cia, apresenta-se as seguintes
conclusoes:

Em relag@o a expectincia, a grande maioria dos funcionarios concordaram que com um
maior esfor¢o obterdo uma melhor performance para a realizacdo de suas tarefas no ambiente de
trabalho. A quantidade de pessoas que concordaram totalmente foi 9( nove), ou seja, 50%, as que

apenas concordaram foram 8 (oito) ou 44,4% e as que discordaram foi apenas 1(uma) ou 5,6%.
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A respeito da avaliagdo da valéncia, uma grande parte dos funcionérios entrevistados
consideraram as recompensas como sendo “muito desejaveis” e “desejaveis”, ou seja, atribuiram
grande valor ou peso as mesmas;

Em relagdo a instrumentalidade, os pesquisados consideraram que a maioria das
recompensas por eles analisadas sdo provaveis de acontecer, ¢ dos mesmos através delas
atingirem os objetivos esperados.

A pesquisa tornou-se um pouco limitada devido a total complexidade do estudo da
motivagdo, da dificuldade de determinar como essa for¢a misteriosa age verdadeiramente dentro
do individuo, como eles sdo diretamente afetados por fatores tanto intrinsecos quanto extrinsecos,
e também pela falta de interesse dos respondentes de analisarem as questdes apresentadas pelo

questionario e respondé-las seguramente.
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Caro pesquisado
Essa pesquisa tem por objetivo identificar a forga motivacional dos
funciondrios da padaria Trigos & Cia, levando em consideragdo a teoria da expectativa de Victor.
H. Vroom. Portanto, pedimos que responda este questiondrio com muita sinceridade, pois ele ¢
um instrumento de relevancia para o meu trabalho de conclusdo do curso de Graduagdo em

Administracdo na Universidade Federal de Campina Grande.

Atenciosamente, agradeco Mirtes Vasconcelos Prof®. Carlos Eduardo

Cavalcante(MSc) mirtesadm(@yahoo.com.br

cecavl(@yahoo.com.br

Questionario.

I- ANALISE DAS RECOMPENSAS MAIS VALORIZADAS PELOS FUNCIONARIOS
NO AMBIENTE DE TRABALHO (VALENCIA).

N° | Recompensas Muito Desejavel | Indesejavel | Muito
desejavel indesejavel

01 | Oportunidade de beneficiar a sociedade.

02 | Oportunidade de promogdo e desenvolvimento
profissional.

03 | Sentimentos fortes de satisfagdo com o emprego.

04 | Oportunidade de aprender coisas novas.

05 |Oportunidade de vender servigos (prestar servigos
externos).

06 |Oportunidade de exercer lideranca.

07 | Variedade nas obrigagdes do trabalho.

08 |Reconhecimento por parte dos clientes.

09 | Maior oportunidade de crescimento como pessoa.

10 | Maior seguranga no emprego (estabilidade).

11 | Oportunidade de sentir que faz algo importante.

12 | Utilizacao e desenvolvimento em novas atividades.

13 |Oportunidade para contribuir para decisdes
importantes.

14 | Maiores sentimentos de amizade com os colegas de
trabalho.
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15 |Reconhecimento da  geréncia pelas suas
contribui¢des a empresa.

16 |Oportunidade de melhorar a capacitagdo
profissional.

17 |Reconhecimento especial por parte dos colegas de
trabalho.

18 |Oportunidade de melhorar o desempenho
individual no trabalho.

19 |Melhor comunicacdo entre os funcionarios ¢ a
geréncia.

20 |Maior competitividade da Trigos & Cia diante da
concorréncia.

21 |Oportunidade de trabalhar de maneira mais
proxima a geréncia.

22 |Possibilidade de aumentar qualidade de vida
pessoal e a qualidade de vida no trabalho.

23 | Sentimentos fortes de auto-respeito (eu me respeito
como profissional).

24 | Sentimentos fortes de orgulho e auto-estima (sua

percepcao a respeito do seu proprio valor).

II- ANALISE DA INSTRUMENTALIDADE PERCEBIDA PELOS FUNCIONARIOS DENTRO
DA EMPRESA:

N° | Recompensas Certamente Provavel |Improvav | Impossivel
acontece de el de | de acontecer
acontecer | acontecer
01 |Oportunidade de beneficiar a sociedade.

02

Oportunidade de promogdo e desenvolvimento
profissional.

03

Sentimentos fortes de satisfagdo com o emprego.

04

Oportunidade de aprender coisas novas.

05

Oportunidade de vender servigos (prestar servigos
externos).

06 | Oportunidade de exercer lideranga.

07 | Variedade nas obrigacdes do trabalho.

08 | Reconhecimento por parte dos clientes.

09 | Maior oportunidade de crescimento como pessoa.
10 | Maior seguranga no emprego (estabilidade).

11 | Oportunidade de sentir que faz algo importante.

12 | Utilizagdo e desenvolvimento em novas atividades.
13 |Oportunidade para contribuir para decisdes

importantes.
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14 | Maiores sentimentos de amizade com os colegas de
trabalho.

15 |Reconhecimento da  geréncia pelas suas
contribui¢des a empresa.

16 |Oportunidade de melhorar a capacitacdo
profissional.

17 | Reconhecimento especial por parte dos colegas de
trabalho.

18 |Oportunidade de melhorar o desempenho
individual no trabalho.

19 |Melhor comunica¢do entre os funcionarios e a
geréncia.

20 |Maior competitividade da Trigos & Cia diante da
concorréncia.

21 |Oportunidade de trabalhar de maneira mais
proxima a geréncia.

22 |Possibilidade de aumentar qualidade de vida
pessoal e a qualidade de vida no trabalho.

23 | Sentimentos fortes de auto-respeito (eu me respeito
como profissional).

24 | Sentimentos fortes de orgulho e auto-estima (sua
percepcao a respeito do seu proprio valor).

III-Vocé acredita que com um maior esforco e dedicacio, obtera uma melhor
performance?

Concordo

Concordo Totalmente

Discordo

Discordo Totalmente




