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FATORES INTRiNSECOS E EXTRINSECOS: UM ESTUDO DA MOTIVACAO E
SATISFACAO DOS COLABORADORES DE UMA INI?USTRIA DE
COMPENSADOS NO SUDESTE DO PARA

INTRINSIC AND EXTRINSIC FACTORS: A STUDY OF THE MOTIVATION AND
SATISFACTION OF CONTRIBUTORS OF A COMPENSATED INDUSTRY IN THE
SOUTHEAST OF PARA

Resumo:

O objetivo dessa pesquisa foi identificar os fatores presentes na satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores de uma industria de compensados situada na regido sudeste do Pard, com base
nas teorias das necessidades basicas de Maslow (1970) e motivacdo de Herzberg (1986). Para
tanto, esta pesquisa descritiva de natureza quantitativa aplicou questionario estruturado baseado
nos modelos proposto por Melia; Peiro; Calatayd (1986) e Melia; Peir6 (1998) junto a 67
funcionarios de uma industria de compensados no Sudeste do Pard. O método de tratamento
empregado foi a analise fatorial exploratoria buscando-se assim, auferir os fatores
motivacionais. Os resultados evidenciam os, os fatores identificados no construto satisfacéo
foram: Estabilidade na Empresa (EE), Ideias Organizacionais (I0) e Responsabilidade (RSP),
em relacdo ao construto motivagdo, os fatores identificados foram: Participagdo (PRT),
Estabilidade (EST) e Desafios Organizacionais (DO). A partir dos resultados encontrados para
cada fator analisado, pode-se concluir que os fatores identificados na AFE estdo em
consonancia com a teoria bifatorial de Herzberg (1968, 1986), como também na teoria de
Maslow (1970) estabelecidas para compreender a satisfagdo dos empregados e sua relagédo com
a motivacao.

Palavras chave: Fatores Intrinsecos e Extrinsecos. Satisfagdo. Motivag&o.

Abstract.

The objective of this research was to identify the patients presented in the satisfaction and
motivation of the employees of the compensation industry located in the southeastern region of
Par4, based on the theories of Maslow (1970) and motivation of Herzberg (1986). For this, this
descriptive research of quantitative nature applied to the structured questionnaire in our models
proposed by Melia; Peird; Calatayd (1986) and Melia; Peir6 (1998) with 67 employees of a
plywood industry in the Southeast of Pard. The treatment method used was the exploratory
factor analysis, seeking to obtain the motivational factors. The results show that the factors
identified were Participation (PRT), Stability (EST), and Stability in Enterprise (EE),
Organizational Ideas (I0) and Responsibility (RSP). Organizational Challenges (OD). From
the results found for each factor analyzed, it can be concluded that the factors identified in the
AFE are in line with Herzberg's (1968, 1986) two-factor theory, as well as Maslow's (1970)
theory for employee satisfaction and relationship with a motivation.

Keywords: Intrinsic and Extrinsic Factors. Satisfaction. Motivation.



1 INTRODUCAO

A gestdo de recursos humanos (GRH), como peca-chave no processo de criacdo e de
desenvolvimento de uma forca de trabalho altamente produtiva, encontra-se no centro do debate
sobre a competitividade das organizacfes (BRITO; OLIVEIRA, 2016, p. 95). Nesse feito, Jiang
et al., (2012) assevera que os métodos que geram a motivacdo, empenho, a capacitacdo e a
criagdo de um espaco apropriado para melhor atuagéo do colaborador, determinam condicGes
adequadas ao crescimento de recursos e de aprimoramento que promovem a criacao de valor
para as organizacdes, contribuindo assim para o desenvolvimento de vantagens competitivas
(WRIGHT; MCMAHAN; MCWILLIAMS, 1994; HUSELID, 1995; BARNEY; WRIGHT,
1998).

De acordo com Moscovici (1985), o capital humano é a maior riqueza das organizacdes. Por
isso, é viavel o equilibrio entre o investimento em tecnologia e o aprimoramento dos
conhecimentos das pessoas proporcionando a atualizacdo da potencializacdo do corpo
coorporativo. Além disso, Motta (1995, p.192) afirma que a vontade e dedicacdo passado por
uma pessoa com a finalidade de executar bem uma atividade € visto como motivacdo. Nesse
ponto Bredan e Oliveira (2009) colocam que ocorre um aumento do grau de comprometimento
de pessoas motivadas em seus trabalhos, influenciando assim na satisfacdo dos colaboradores,
corroborando com a teoria de Maslow (1954) que deixa claro em suas pesquisas que a satisfacdo
em relacdo aos colaboradores no ambiente de trabalho pode ser descrita como sentimentos,
atitudes e preferéncias dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho, colaborando com
resultados positivos, bem como no alcance de metas e desempenho organizacional.

Teorias foram estabelecidas a fim de compreender a satisfacdo dos empregados e sua relacdo
com a motivacdo, dentre as quais esta a teoria bifatorial de Herzberg. Segundo esta teoria, 0s
fatores motivacionais estariam atrelados a satisfacdo dos funcionarios, quando existentes, e 0s
fatores higiénicos relacionar-se a insatisfagio, quando ausentes (BRANDAO, et al., 2014 p.92).
Pesquisas de autores tais como, Gondin e Silva (2004); Maciel e Sa (2007); Brandao et al.
(2014) e Silva et al., (2016) aplicadas em empresas para identificar e entender a motivagéo e a
satisfacdo dos colaboradores e ajudar a gestdo a lidar com problemas correlatos visando o
desenvolvimento organizacional, tém demonstrado que essa tematica ainda é um fator
desafiador no ambito organizacional, pois foi identificado um elevado nimero de colaboradores
desmotivados e insatisfeitos em relacdo ao ambiente de trabalho, em varios campos de atuacéo,
0 que pode gerar problemas, tais como: reducdo nos padres de qualidade, intervencdo na
produtividade dos servicos prestados e aumento no absenteismo e na rotatividade entre outros
(HERZBERG, 1968; JESUS; SANTOS, 2004; BATISTA et al.,, 2005; BEALE, 2007;
BEDRAN JUNIOR; OLIVEIRA, 2009; AFONSO; ROCHA, 2010; BRANDAO, et al. 2014).
Herzberg (1986, p.12), assevera que “os fatores motivacionais sdo intrinsecos ao trabalho e
derivam do conteudo do cargo e do seu nivel de enriquecimento, diferente dos fatores higiénicos
que sdo periféricos ao trabalho”. Herzberg (1986, p.4) ainda ressalta que, somente os “sistemas
de necessidades que correspondem aos niveis de estima e auto realizacdo de Maslow (1970),
convém de fontes diretas de motivagdo para se trabalhar com eficiéncia”. Essas necessidades
foram chamadas de fatores de motivacdo ou satisfacdo que devem ser promovidas pelas
organizac@es para manter, equipes e funcionarios motivados.

Assim, com base ao exposto, esta pesquisa tem como objetivo identificar os fatores presentes
na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores de uma industria de compensados situada na regido
sudeste do Pard, com base nas teorias das necessidades basicas de Maslow (1970) e motivacgao
de Herzberg (1986).

O que justifica esta pesquisa, € que mesmo a teoria de Maslow (1970) e Herzberg (1986) deixar
claro da importancia da satisfacdo e motivacdo dos colaboradores de uma organizagdo, como
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também pesquisas de Melia; Peird e Calatayud (1986) e Melia e Peir6 (1998) também tém
identificado que o processo motivacional do individuo se da de forma intrinseca, em que cada
um desenvolve impulsos motivacionais distintos em momentos diferentes, reconhecendo que
estas forcas afetam diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas proprias vidas, ainda
existem organizacbes que ndo reconhecem da importancia da satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores, o extrinseco, e pensando nessa ética que esta pesquisa podera contribuir para
area de Recursos Humanos.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Satisfacéo

A satisfacdo no trabalho € um dos maiores desafios que 0s gestores encontram no seu contexto
de atuacdo, devido a subjetividade do construto que depende da avaliacdo que o trabalhador
tem sobre o seu trabalho ou da realizag&o de seus valores por meio dessa atividade, sendo uma
emocao positiva de bem-estar, conforme pode ser observado no Quadro 01 na visao de diversos
autores. Enfatiza-se que ha dicotomia entre valores e necessidades, sendo que necessidades se
referem a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo e essas sdo inatas e comuns a todos, ja 0s
valores diferem de pessoa para pessoa, pois estdo em consonancia com o que o individuo deseja
ou percebe como favoravel (LOCKE,1969 apud FERREIRA, 2016 p.6).

Autores Satisfacdo
Locke (1969) Estado emocional.
Harris (1989) Influenciada pela competéncia.
Bergamini (1997); Salario e beneficios.
Pinder (1998) Comportamento individual comprometimento
organizacional.
Lawer (2000) Resultado do recebimento pelo individuo de
recompensas.
Lopes (2005) Ambiente de trabalho.
Gomes e Quelhas (2003); Realizagdo.
Lopes e Regis Filho
(2005); Oliveira et al.
(2009); Nunes e Rodrigues
(2011);

Quadro 1: Satisfagdo na visdo de diversos autores.
Fonte: Autores conforme dados da pesquisa.

Locke (1969) apud Ferreira, (2016 p.6), ressalta ainda que o trabalho é resultante da avaliagcdo
que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa
atividade, sendo uma emocao positiva de bem-estar. Portanto, a satisfacdo no trabalho ¢ um
estado emocional, cuja emocdo procede da avaliacdo dos valores do individuo e possui dois
fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfagéo).

Herzberg (1971), afirma que a satisfacdo e insatisfagéo estdo diretamente envolvidas com os
fatores relacionados ao do ambiente de trabalho, recompensas e chefia. Com base nessa otica
de Herzberg (1971), € necessario haver um equilibrio entre organizagéo e chefia, haja vista que
de nada adianta uma empresa ter uma gestéo estratégica de RH para satisfazer e motivar seus
funcionarios, se a chefia ndo pratica os valores que a empresa preconiza.

Para Harris (1989), a satisfacéo € influenciada pela competéncia em enfrentar as adversidades
no trabalho, podendo o processo de satisfacdo ser dindmico ou ndo, e abrange contextos
variados, caracteristicas da personalidade, condi¢des de trabalho, expectativas, motivagdes e
necessidades.Em complemento, Chen (2008) ressalta que satisfacdo no trabalho pode ser
entendida por meio de sentimentos, atitudes e preferéncias dos funcionarios em relacdo ao
trabalho. Na visdo de Hollenbeck (2009) existem trés fatores primordiais a serem considerados
em relacdo a satisfacéo, a saber: os valores, sua importancia e sua percepgao.



Em suma, compreende-se entdo que, 0 contrario de satisfacio ndo € necessariamente
insatisfacdo, mas sim, auséncia de satisfacdo ou ndo satisfacdo. Do mesmo modo que 0
contrario de insatisfacdo ndo € satisfacdo, mas sim auséncia de insatisfacdo ou néo insatisfacdo
(HERZBERG, 1986; GOMES; QUELHAS, 2003; BERGAMINI, 2005).

2.2 Motivacgao

Atualmente a motivacdo vem sendo relacionada a vontade de envolver niveis elevados de
esforco em direcdo a metas organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de
satisfazer alguma necessidade do individuo, sendo esta necessidade destacada por Litz et al.,
(2012 p.166), como trés fatores fundamentais para a compreensdo da motivagdo, a saber:
esforco, metas organizacionais e necessidades.

Conforme Herzberg (1997); Gondim; Silva (2004) e Freitas (2006) os funcionarios e suas
atividades sdo o foco central dos fatores motivacionais gerando satisfacdo. Compreendendo
assim, a realizacéo, a valorizacéo, a execucao do trabalho, o compromisso e desenvolvimento
do individuo. Em relacdo a insatisfacdo, aplica-se os fatores higiénicos relacionado ao ambiente
de trabalho em que a pessoa esté inserida, envolvendo a cultura da empresa, a remuneragéo, 0
cargo e a seguridade. A satisfacdo e insatisfacdo sdo correlacionadas as necessidades diferentes
do homem (PUGH; HICHSON, 2004). Assim, quando ocorre a inexisténcia de fatores
higiénicos ocorre uma elevada insatisfacdo, no entanto sua falta ndo causa 0 mesmo grau de
satisfacdo (MACIEL; SA, 2007).

Os fatores motivacionais centram-se no funcionario e em suas atividades conforme pode ser
visto no Quadro 02 na 6tica de diversos autores, ou seja, no contetdo do trabalho, produzindo
satisfacdo. Abrangem a realizacdo, o reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade e o
crescimento ou progresso. Os fatores higiénicos referem-se aos que levam os empregados a
insatisfacdo, e encontram-se no contexto do trabalho, ou seja, nos aspectos externos a pessoa,
compreendendo a politica e administracdo da empresa, a supervisao, as relacdes interpessoais,
as condicdes de trabalho, o salario, o status e a seguranca, (HERZBERG, 1997; GONDIM,;
SILVA, 2004; FREITAS, 2006). Desta forma, satisfacéo e insatisfacdo ndo sdo compreendidas
como sensagdes opostas, pois estdo associadas a necessidades distintas do ser humano (PUGH;
HICHSON, 2004).

Autor Motivacdo
Adams, (1965); Rodrigues, | O individuo depende da comparagéo que ele faz entre o
(1973). seu proprio comportamento e os resultados que obtém;
Teoria da equidade.
Maslow, (1954, 1970); As necessidades.
McGregor, (1999)
Bergamini, (1982). Origina dentro da prdépria vida psiquica do individuo.
Deci e Ryan, (1985). Energia e Forga.
Gomes e Quelhas, (2003); Fatores externos.
Frohman, (1996)
Handy e Thomas Jr. (1997, Atendimento as suas expectativas.
1998).
Bergamini, (1998); Gomes Psicossocial.
e Quelhas, (2003).
Marrero, (2000); Lawer, Recompensa.
(2000).
Bagozzi, Bergami e Leone, Lideranca.
(2003).
Lutz et al., (2012). Impulso e Motivo.

Quadro 2: Motivagdo na visao de diversos autores.
Fonte: Autores conforme dados da pesquisa.



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para atingir o objetivo proposto na pesquisa foi realizado um estudo de natureza descritiva,
valendo-se de levantamento quantitativo realizado junto a 67 colaboradores de uma industria
de compensados situada na regido sudeste do Pard, especificamente no municipio de Rondon
do Para. O nome da empresa foi preservado a pedido do gestor da empresa. Para a analise dos
dados coletados foi utilizada a Anélise Fatorial Exploratéria (AFE).

3.1 Objeto de Estudo e Unidade de Analise

O objeto de estudo foram os colaboradores e a unidade de pesquisa foi uma industria de
compensados situada na regido sudeste do Pard, em outras palavras, no municipio de Rondon
do Parda. Para identificar o total de colaborares da empresa foco desse estudo, foi pesquisado
junto ao Recursos Humanos-RH da empresa, sendo um total de 142, sendo que 10 estdo
afastados, sendo os mesmos retirados como desta pesquisa. Assim, o total de colaboradores
foram 132 colaboradores.

3.2 Universo, amostragem e amostra da pesquisa

A partir do levantamento da quantidade de colaboradores, chegou-se ao universo da pesquisa,
composto por 132. Para o calculo da amostra foi utilizada a formula estatistica de frequéncia
amostral desconhecida abaixo exposta, em virtude de se tratar de uma populacdo finita,

consoante com o que preconizam Bussab e Morettin (1986).
Figura 1: Férmula para o calculo da amostra
22 - f(l—f)-N
e2-(IN—-1D+z2-f-(1-/)
Fonte: autores da pesquisa.
Nota: f = frequéncia amostral desconhecida, no valor de (0,5); Z = intervalo de confianca de 95%, o que equivale
a 1,96; N = universo de lojas em cada aglomerado; e = erro de 5% .

n=

Com o célculo estimou-se a amostra necessaria. Portanto, a amostra desta pesquisa foi
determinada em 99 colaboradores da industria de compensados foco desta pesquisa. Entretanto,
em virtude de alguns colaboradores sentirem medo de responder a pesquisa, foi pesquisado
somente 67.

O método de selecdo dos entrevistados empregado foi a amostragem aleatéria simples. E um
método direto de amostragem que atribui a cada elemento da populacéo igual probabilidade de
ser selecionado (HAIR et al., 2005).

3.3 Instrumento de Pesquisa e Coleta de Dados

Para identificar os fatores presentes na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, optou-se por
um instrumento validado por (MELIA; PEIRO CALATAYUD, 1986; MELIA; PEIRO, 1998)
da Universidade de Valéncia. Para elaboracéo desse instrumento os autores tomaram como base
as teorias das necessidades basicas de Maslow (1970) e motivagdo de Herzberg (1986). O
Quadro 3 ilustra o instrumento que é composto por 30 variaveis, sendo dividido dois construtos,
satisfacdo e motivacdo. As variaveis do construtos satisfacdo sdo da V1 a V14 e as variaveis
que compdem o construto motivagao séo da V15 a V30.



Quadro 01: Instrumento de Pesquisa
VARIAVEIS - SATISFACAO
V1- Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execugdo do meu trabalho.
V2- Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo.
V3- Sinto que minhas ideias de inovagdo e sugestdes para criagdo sdo ouvidas.
V4- Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo.
V5- Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo.
V6- Sou chamado a participar das decisdes do meu setor.
V7- Tenho me desenvolvido profissionalmente.
V8- O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte € bom.
V9- Considero bom o relacionamento com a chefia.
V10- Concordo com as decisfes organizacionais da empresa.
V11- Estou satisfeito com minha remuneracéo.
V12- Meu trabalho me proporciona status.
V13- Confio que continuarei trabalhando na empresa.
V14- Quanto a questdo comunicacdo, acho adequada a divulgacéo de informacfes na empresa.

VARIAVEIS - MOTIVACAO

V15- Instalag@es fisicas

V16- Poder usar as instalagdes

V17- Promover o desenvolvimento

V18- Integragdo da equipe de trabalho

V/19- Oportunidade de crescimento

V/20- Autonomia

V21- Estabilidade no emprego

V22- Gostar do que faz

V23- Salario somado a beneficios

\V/24- Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia

V25- Desafios existentes no trabalho

V26- Relagdo com os colegas

V27- Participagdo das decisfes

V28- Relagdo com a lideranga da equipe

V29- Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz
V/30- Ser ouvido

Fonte: Melia; Peiréd Calatayud, (1986) e Melia; Peir6, (1998).

Conforme pode ser observado no Quadro 03, o construto satisfacdo é formado por 14 variaveis
e construto motivacao é formado por 16 variaveis. A escalas para marcacao das respostas foram
uma escala tipo likert de zero a dez. Quanto menor a nota menor a satisfacdo e motivacédo e
quanto maior a nota maior a satisfacdo e motivacéo. Nesta pesquisa, nao foi possivel elaborar
um preste haja vista que o nimero de funcionarios é pequeno.

3.4 Método de Tratamento e Andlise dos Dados

O modelo proposto efetuou o tratamento dos dados coletados por meio da Analise Fatorial
Exploratdria para verificar a unidimensionalidade dos construtos satisfacdo e motivacgao, além
de identificar quais indicadores sdo representativos desses construtos. Na Analise Fatorial
Exploratoria, foram analisadas as premissas, tais como tamanho da amostra (acima de 20 casos
por variavel), normalidade multivariada, multicolinearidade por meio dos testes de Esfericidade
de Bartlett, Kaiser Meyer Olkin — KMO, Measure of Sampling Adequacy — MSA e matriz de
correlagéo, conforme apregoado por Hair et al. (2009).



3.5 Modelo Teorico-empirico da Pesquisa
O modelo tedrico-empirico da pesquisa associa 0s dois construtos (satisfacdo e motivagédo) do
estudo em questdo na percepcao dos colaboradores da industria de compensados, empresa foco
desse estudo, conforme exposto na Figura 1.

Variaveis Independentes

WVariaveis
Dependentes

14 Indicadores

Higiénicos

Indiastria de
Compensados

‘ 16 Indicadores

Satisfacao

MNotivacao

MNotivacionais

Figura 1: Modelo tedrico da pesquisa.
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Melid; Peird Calatayud, (1986) e Melia; Peir6, (1998).

3.6 Analise das Premissas da Analise Fatorial Exploratoria (AFE)

Antes de se analisarem os resultados da AFE, é necessario primeiro verificar suas premissas,
conforme determinam Prearo et al. (2011), tais como tamanho da amostra, normalidade
multivariada e multicolinearidade por meio dos testes de Esfericidade de Bartlett, Kaiser Meyer
Olkin — KMO, Measure of Sampling Adequacy — MSA e matriz de correlacdo, conforme

Quadro 4.
Quadro 04: Premissas subjacentes ao uso da Analise Fatorial Exploratoria
Premissas Subjacentes Consideracdes Autores
5 a 20 casos por variavel Stevans (1996)
Tamanho da amostra 5 casos por variavel Pestana e Gageiro (2000)
20 casos por variavel Hair (2005)
MSA (Meassure of Sampling | Pestana e Gageiro (2000);
Multicolinearidade Adequacy) > 0,5 Tabachnik e Fidell (1996);

Garson (2007)

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) > 0,5 Pestana e Gageiro (2000);
Tabachnik e Fidell (1996);
Garson (2007)

Normalidade multivariada Condicdo para o0s testes de | Hair (2005); Garson (2007)
significancia
Fonte: adaptado de Prearo et al. (2011, p. 628).

A presente pesquisa atende as premissas do método, tais como: (testes MSA- Measure of
Sampling Adequacy e KMO - Kaiser-Meyer-Olkin) foram também atendidas neste estudo. Em
relacdo a normalidade multivariada, cumpre salientar que Eisenbeis (1977) e Huberty (1994)
apud Prearo et al., (2011, p.628) assinalam que, para dados reais, a presenca de variaveis com
distribuicéo normal multivariada exata dificilmente ocorre. Nesses casos, a
densidade normal é frequentemente uma aproximacdo util a verdadeira distribuicdo da
populagéo.



4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Andlise dos Resultados da AFE do Construto Satisfacao

O construto Satisfacdo foi formado por quatorze variaveis, conforme demonstrado no Quadro
03 do capitulo dos procedimentos metodoldgicos. No entanto, para atender as premissas da
AFE foi necessario realizar duas tentativas, o que resultou na retirada da variavel V06. Em
sequéncia, com o propdsito de validar a AFE, medida pelos testes KMO e MSA. Para Prearo et
al., (2011), o KMO informa a medida de adequacao dos dados e analisa o ajuste desses dados,
adotando todas as variaveis simultaneamente.

Segundo os autores relacionados no Quadro 04, indicam que se as correlagdes parciais forem
pequenas, o teste KMO tera valor entre 1,0 e 0,9, ou seja, quanto mais proximo a 1,0, ha a
indicacdo de melhor adequacdo dos dados para a AFE, valores entre 0,8 e 0,9 indicam boa
adequacao; valores entre 0,7 e 0,8 indicam média adequacéo; valores entre 0,6 e 0,7 indicam
razoavel adequacdo; valores entre 0,5 e 0,6 indicam ma adequacdo e, por fim, valores < 0,5 séo
inaceitaveis. Para esta pesquisa, 0 KMO obteve um valor de 0,819, o que indica uma boa
adequacdo dos dados para a AFE.

O teste de esfericidade de Bartlett’s é indicado para ser feito antes da AFE, tendo como objetivo
testar a correlacdo entre as variaveis (PREARO et al., 2011). Para esta pesquisa, 0 nivel de
significancia empregado foi sig < 0,05. Logo, aceitou-se a hipdtese de que as correlagcdes entre
as variaveis sao significativamente diferentes de zero, ou seja, sdo suficientes para se continuar
a AFE do construto satisfacao.

Segundo Prearo et al. (2011 p.627), o0 MSA indica a multicolinearidade entre as variaveis, o
que significa uma perfeita ou exata relacdo linear entre algumas ou todas as variaveis
explicativas de um modelo de regressdo. Dessa forma, MSA > 0,80 atesta multicolinearidade
admiravel; > 0,70 - mediana; > 0,60 - mediocre e < 0,50 - inaceitavel. Verificou-se que a
matriz anti-imagem apresentou um nivel de MSA na maioria das variaveis, com valores entre
0,7 e 0,9. Esses resultados indicam que os fatores do construto satisfagdo conseguem descrever
satisfatoriamente as variac@es dos dados.

Com o objetivo de avaliar a proporcdo da variancia total em cada variavel, foi analisada a
comunalidade, que expressa quanto das variacdes da variavel € explicada pelo conjunto de
fatores, sendo que seus valores necessitam ser maiores que 0,50, segundo Hair et al. (2009).
Nesta pesquisa essa premissa foi atendida. Quanto a variancia total explicada pelo modelo
fatorial obtido, Hair et al. (2009) e Prearo et al. (2011) asseveram ser a soma do quadrado das
cargas fatoriais, dividida pelo numero de variaveis. Para esses autores, a variancia total
explicada precisa ser > 60%. Neste caso, a variancia total explicada dos dois fatores foi 67,25%.
Por meio da matriz de componentes, rotacionados pelo método de Rotacdo Ortogonal Varimax,
verifica-se a composicdo de cada um dos trés fatores identificados na analise. Objetiva-se,
conforme Hair et al. (2009, p. 119), a “simplificagdo das linhas e colunas da matriz fatorial,
facilitando, entdo, sua interpretacdo”. Segundo esses autores, 0 intuito € maximizar a soma de
variancias das cargas exigidas da matriz fatorial. Com isso, tenta-se carregar 0s pesos para que
cada variavel possa estar relacionada a apenas um fator.

Apos a rotacdo pelo método Varimax, obteve-se uma classificagdo mais precisa das variaveis
em cada um dos fatores. Dessa forma, pode-se concluir a formacéo dos fatores do construto
satisfagdo, que € composto por trés fatores, conforme exposto na Tabela 1.



VARIAVEIS - SATISFACAO CARGA FATORIAL

V13- Confio oue continuarei trabalhando na empresa. 0822

FATOR 01 STABILIDADE NAENPRESA.- EE \V/14- Quanto & questio comunicacdo, acho adequaca a dilgacdo de informaGes na empresa. 0807
V9. Considero bom o relacionamento com a chefia 0702

\/10- Concordo com as decisdes organizacionais Ca empresa. 0593

\3- Sinto que minfs ideias de inovacao e sugestbes para criagdo séo ouvidas. 0837

\/1- Perceo que tenho autonomia para propor melhorias nia execucdo do meu trabiaho. 0804

FATOR 02 - IDEIAS ORGANIZACIONAIS - 10 {V12- Meu trababho me proporciona status. 0560
V11- Estou satisfeito com minha remunerago, 055

\Vd- Sinto-me reconhecido pelo trabialho que exectto. 0525

V5 Tenho responsabiidade com o rabalho que realizo. 0800

FATOR 05 RESPONSABILIDADE - RS V8- Q relacionamento enFre 8 pgsspas (a equipe que faco parte ¢ bom, 0,766
\/7- Tenho me desenvolvido profissionalmente, 0751

\/2- Realzo-me pessoalmente ¢ profissionamente com o rabaho que execo. 0,108

Tabela 01: Nomeacéo dos fatores do construto satisfacao
Fonte: Autores conforme dados da pesquisa.

A classificacdo dos fatores ocorreu por meio da maior carga fatorial, conforme indicacdes de
Hair et al. (2009). Assim, a ordem das varidveis estdo descritas conforme seu poder de
explicacdo, sendo que a variavel V13 apresenta a maior carga fatorial (0,822) do fator um —
Estabilidade na Empresa-(EE). O segundo fator foi denominado Ideias Organizacionais (10),
pois a variavel V3 foi a que obteve maior carga fatorial (0,857). Por fim o terceiro fator ficou
denominado Responsabilidade — (RSP), sendo a variavel V5 com maior carga fatorial (0,800).

4.1.1 Consideracdes Tedricas Acerca do Construto Satisfacao

O Fator um, Estabilidade na Empresa- (EE), como resultado da AFE, esta em consonancia com
a teoria existéncia, relacionamento e crescimento, no qual autores tais como: Alderfer;
Schneider (1973), Maslow (1970), Gomes e Quelhas (2003), Lopes; Regis Filho (2005),
Oliveira et al. (2009), Ferreira; Demutti; Gimeniz (2010), Nunes; Rodrigues (2011) e Lutz et
al. (2012) fundamentam a intencdo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz de ser; inclui
crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio potencial, ou seja, Herzberg (2003)
assevera que os fatores de crescimento ou motivadores que sao intrinsecos ao trabalho estédo
relacionados as execugbes, reconhecimento pelas execugdes, o trabalho em si,
responsabilidade, crescimento e progresso organizacional. Esse resultado foi maior na carga
fatorial da variavel "V13” (0,822), pela qual se verifica que os colaboradores confiam que
continuardo trabalhando na empresa. Percebe-se entdo que a confianca de estabilidade
organizacional, é um fator que motiva os colaboradores pesquisados na indudstria de
compensados.

Os autores supracitados ressaltam ainda que as necessidades de crescimento incluem o desejo
de ter uma influéncia criativa e produtiva sobre si mesmo e sobre 0 ambiente em que vive. A
satisfacdo da necessidade de crescimento ocorre quando uma pessoa engaja em problemas para
0s quais necessita utilizar plenamente suas capacidades e desenvolver novas capacidades,
surgindo assim, as Ideias Organizacionais — (10) fator dois da AFE, representado pela variavel
“V3 Sinto que minhas ideias de inovagdo e sugestdes para criacdo sdo ouvidas”, que para
Herzberg (1973), contribui muito para a satisfacdo profissional, corroborando com os
colaboradores pesquisados, pois tais fatores constituem importantes fontes de satisfagdo no



trabalho para os mesmos (PINDER,1998; ALDERFER; SCHNEIDER, 1973; FERREIRA;
DEMUTTI; GIMENIZ, 2010, SILVA et al., 2016).

Bergamini (2008), afirma que quando recompensas extrinsecas sdo dadas a alguém por
desempenhar uma tarefa interessante, elas fazem o interesse intrinseco na tarefa diminuir. A
autora ainda destaca que o modelo de Maslow propde a no¢do de necessidade como fonte de
energia das motivagdes existente no interior das pessoas. E importante ressaltar que Bergamini
(2008), assevera que os fatores higiénicos nao fazem as pessoas produzirem mais, sua presenca
garante apenas que esteja conseguindo manter o nivel de insatisfagdo delas em grau minimo”.
Para a autora, a organizacdo tem uma espécie de obrigacdo em assegurar politica administrativa
adequada, cumprir com justica e igualdade os seus compromissos salariais e cuidar para que as
condicdes de trabalho sejam adequadas, o que influencia os colaboradores a terem
responsabilidades — (RSP), fator trés identificado na AFE respaldado pela variavel “V5 Tenho
responsabilidade com o trabalho que realizo”.

4.2 Analise dos Resultados da AFE do Construto Motivacao

O construto motivacao foi formado por dezesseis variaveis (V15 a V30), conforme pode ser
visto no Quadro 1 do capitulo de procedimentos metodol6gicos. No entanto, para atender as
premissas da AFE, foram necessarias realizar cinco tentativas, por meio das quais foram
retiradas as varidveis V18, V22, V26 e V16, restando um modelo satisfatorio com onze
variaveis.

Nessa quinta tentativa, o teste KMO obteve como resultado o valor de 0,847. O teste de
esfericidade de Bartlett’s teve significancia de sig<0,00. O poder de explicacdo com trés fatores
da AFE explica 78% das variacbes das variaveis do construto motivacdo. Dessa forma,
acredita-se ter chegado a um grau de relacionamento e explicacdo das variaveis capaz de ser
atil na avaliacdo desse construto, haja vista que, segundo Hair et al. (2009) e Prearo et al.
(2011), a variancia total explicada precisa ser >60%.

Quanto a comunalidade, as onze varidveis obtiveram seus valores entre 0,60 a 0,90, ou sejam
todas acima de 0,50, o que atende as indica¢des da teoria, que ressaltam ser esses valores >0,50.
Os valores do MSA obtiveram valores entre 0,70 a 0,90, também atendendo as premissas
asseveradas pelos autores a saber: Tabachnik; Fidell, (1996); Pestana; Gageiro, (2000); Garson,
(2007) apud Prearo et al. (2011) e Hair et al. (2009).

Com a rotacdo das varidveis, por meio do método Varimax, o construto se dividiu em trés
fatores. Ficando mais clara a distribuicdo das variaveis em cada fator, tais como: os fatores 1 e
2 com cinco variaveis e o fator 2 com duas variaveis. Dessa forma, a composicao dos fatores
pode ser visto na Tabela 2, com um total de onze variaveis.

FATORES VARIAVEIS - MOTIVACAO CARGA FATORIAL
\/27- Participagdo das decisdes 0,798
~ V20- Autonomia 0,789
FATOR 01 - PF/’_\;‘I:I— ICIPACAC - V30- Ser ouvido 0,773
\/29- Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz 0,701
V/19- Oportunidade de crescimento 0,675
\/21- Estabilidade no emprego 0,865
FATOR 02 - ESTABILIDADE - V17- Promovgr 0 qe-senvolvimento 0,786
ST V15- Instal_agoes fisicas _ 0,744
\/23- Salario somado a beneficios 0,619
V28- Relagdo com a lideranca da equipe 0,607
FATOR 03 - DESAFIOS \/24- Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia 0,916
ORGANIZACIONAIS -DO  [V25- Desafios existentes no trabalho 0,857

Tabela 02: Nomeacéo dos fatores do construto motivacéo.
Fonte: Autores conforme dados da pesquisa.

E importante ressaltar que o fator trés foi composto somente por duas variaveis, mas segundo
Hair et. al., (2005) e Prearo et. al., (2011), quanto um fator é composto somente por duas
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variaveis e estas sdo importantes para a pesquisa, deve considera-las. Nesse caso, as variaveis
“V24 Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia” e “ V25 Desafios existentes no trabalho”
sdo de grande importancia quando se trata motivacédo, pois segundo Herzberg (2003 p.87-96);
Melia; Peird Calatayud, (1986) e Melia; Peird, (1998) os fatores de crescimento ou motivadores
que sdo intrinsecos ao trabalho sdo: execugdes, reconhecimento pelas execugdes, o trabalho em
si, responsabilidade e crescimento e progresso. Estes estdo sob o controle do individuo, pois
sdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha, o que respalda o fator trés “Desafios
Organizacionais”.

4.2.1 Consideracdes Tedricas Acerca do Construto Motivacgéo

O fator um identificado na AFE, Participacdo- (PRT) do construto motivacao, sendo a variavel
“V27- Participagdo das decisdes” que subsidia a nomeagdo desse fator, estar em consonancia
com a teoria motivacional, pois segundo Junior et al. (2013 p.93), a motivacdo é um
determinante direto do desempenho. Os autores ainda ressaltam a influéncia direta que as
caracteristicas individuais exercem sobre o desempenho no trabalho, com destaque para 0s
aspectos motivacionais e cognitivos, ou seja, as pessoas apresentardo melhores desempenhos
se o trabalho for significativo para elas e (o individuo atribuir alto valor de motivacdo ao
trabalho) e sentir que suas ideias sdo importantes para desenvolvimento da organizagéo
(MASLOW, 1954, 1970; ADAMS, 1965; RODRIGUES, 1973; BERGAMINI, 1998;
MCGREGOR, 1999; LUTZ et al., 2012).

Em relacdo ao fator dois Estabilidade — (EST), no qual a variavel “V21- Estabilidade no
emprego” respalda a nomeagdo desse fator. A teoria aponta que a estabilidade ¢ com certeza
uma das maiores ambicdes do trabalhador, pois funciona a partir do envolvimento do ego, da
necessidade de autoestima. A estabilidade € considerada um dos fatores motivacionais
extrinsecos mais importante no trabalho (CHANG, 2003). Uma vez que a estabilidade dar
garantia ao colaborador que 0 mesmo pode construir uma carreira na organiza¢ao sem medo de
a qualquer momento ser desligado, principalmente em cargos operacionais, como € o caso dos
colaboradores pesquisados nessa pesquisa (MARRERO, 2000). E importante ressaltar que na
analise do construto satisfacdo, o fator um (EE) foi de grande importancia para os colaboradores
pesquisados, na visao de Lutz et. al., (2012) na iniciativa privada ndo ha uma garantia de
estabilidade no trabalho como nas empresas publicas, pois nas empresas privadas os direitos
gue regem sdo as consolidacdes das leis trabalhistas- CLT, ou seja, nas empresas privadas essa
estabilidade depende da cultura e diretrizes de cada organizagao.

Observa-se entdo, que a necessidade de crescimento — o0 desejo constante de crescimento e
desenvolvimento pessoal motiva os colaboradores (ALDERFER, 1969 p.75), o que impulsiona
0s colaborares a sentir desafiados pela organizacdo para comprovar suas eficiéncias, fator trés
identificado na AFE, no qual a variavel “V24- Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia”
nomeou esse fator. A competéncia aliada a necessidade de eficacia, relacionada a um
sentimento de eficiéncia sobre o ambiente de trabalho é um dos fatores que mais motiva os
colaboradores.

Segundo Bergamini (2008), os desafios tambem podem estar ligados ao oferecer incentivos
financeiros a motivacdo das pessoas. Entretanto, a ligagdo entre esses dois fatores, no entanto,
ndo é tdo facil, como acreditava Taylor da Administracdo Cientifica. Se os funcionarios sao
bem remunerados, realizam tarefas que os motivam e tem o reconhecimento da geréncia, vao
realizar suas tarefas com eficiéncia e bom desempenho, mesmo que a empresa ofereca novos
incentivos. Além disso, a remuneracdo com excelentes ganhos financeiros, conforme a Teoria
de Herzberg, ndo ¢ o bastante para motivar os funcionarios. Sendo assim, é necessario saber se
os funcionarios estdo satisfeitos com seus salarios para que outros motivos possam leva-los a
satisfagéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo dessa pesquisa foi identificar os fatores presentes na satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores de uma industria de compensados situada na regido sudeste do Para, com base
nas teorias das necessidades basicas de Maslow (1970) e motivacdo de Herzberg (1986). Assim
por meio dos resultados da AFE, os fatores identificados no construto satisfacdo foram:
Estabilidade na Empresa (EE), Ideias Organizacionais (I0) e Responsabilidade (RSP), em
relacdo ao construto motivacdo, os fatores identificados foram: Participacdo (PRT),
Estabilidade (EST) e Desafios Organizacionais (DO).

A partir dos resultados encontrados para cada fator analisado, pode-se concluir que os fatores
identificados na AFE estdo em consonancia com a teoria bifatorial de Herzberg (1968, 1986),
como também na teoria de Maslow (1970) estabelecidas para compreender a satisfacdo dos
empregados e sua relagdo com a motivagdo. Assim, pode-se identificar nos resultados da
pesquisa que os colaboradores da empresa pesquisada reconhecem a importancia da motivacao
e satisfacdo na execucdo do trabalho.

Os achados da pesquisa também permitiram identificar que as recompensas extrinsecas sao
dadas a alguém por desempenhar uma tarefa interessante, elas fazem o interesse intrinseco na
tarefa diminuir. Assim, o modelo de Maslow propde a no¢do de necessidade como fonte de
energia das motivacdes existente no interior das pessoas, ou seja, os fatores higiénicos nédo
fazem as pessoas produzirem mais, sua presenca garante apenas que esteja conseguindo manter
o nivel de insatisfacdo delas em grau minimo. Em suma, a organizacdo tem uma espécie de
obrigacdo em assegurar politica administrativa adequada, cumprir com justica e igualdade os
seus compromissos salariais e cuidar para que as condigdes de trabalho sejam adequadas, o que
influencia os colaboradores a terem responsabilidades (MASLOW, 1954, 1970; ADAMS,
1965; RODRIGUES, 1973; BERGAMINI, 1998, 2008; MCGREGOR, 1999; LUTZ et al.,
2012; SILVA et al., 2016).

Assim, os desafios também podem estar ligados ao oferecer incentivos financeiros a motivagéo
das pessoas. Entretanto, a ligacdo entre esses dois fatores, no entanto, ndo é tao facil, como
acreditava Taylor da Administracdo Cientifica. Se os funcionarios sdo bem remunerados,
realizam tarefas que os motivam e tem o reconhecimento da geréncia, vao realizar suas tarefas
com eficiéncia e bom desempenho, mesmo que a empresa ofereca novos incentivos. Além
disso, a remuneracdo com excelentes ganhos financeiros, conforme a Teoria de Herzberg, ndo
é o0 bastante para motivar os funcionarios. Sendo assim, é necessario saber se os funcionarios
estdo satisfeitos com seus salarios para que outros motivos possam leva-los a satisfacdo
(BERGAMINI, 2008; MCGREGOR, 1999; LUTZ et al., 2012; SILVA et al., 2016).

Os resultados também permitiram identificar que, a motivacdo dos colaboradores esta
relacionada tantos a fatores intrinsecos, inerentes a pessoa, como a fatores extrinsecos,
presentes no ambiente, dessa forma, as organizacdes podem influenciar determinados
comportamentos para o trabalho. Conclui-se entdo, que os resultados ora explicitados trazem
um campo de estudos a ser ampliado, tanto em termos tedricos, quanto em termos praticos para
area de Recursos Humanos. Para os membros da Academia, os resultados expostos sdo uma
contribuicdo para estudos futuros acerca do conjunto das necessidades humanas béasicas quanto
ao conjunto dos fatores higiénicos e motivadores, haja vista que por meio dos resultados
exploratdrios identificados nessa pesquisa, podem servir de base para um estudo confirmatorio,
como também em outros segmentos de mercado.
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