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RESUMO

SOUZA, Daniel Sung. Diagnéstico Motivacional dos funcionirios da SRC: Um estudo de
Caso. 2004. (114 f.). Trabalho de Conclusdo de Estagio (Graduagdo em Administra¢io). Curso de
Administragdo, Universidade Federal de Santa Catarina, Florian6polis, 2004.

Orientador: Marcos Dalmau.

Este estudo tem como objetivo identificar as agdes desenvolvidas na Secretaria Regional do
Continente em relagdo a motivag@o de seus funcionarios. Para isto, foram pesquisados diversos
autores na area de recursos humanos que abordam o tema, para que melhor se pudesse entender
os fatores motivacionais do ser humano no trabalho. Apés o embasamento teérico que abrange
desde as primeiras teorias motivacionais até as mais recentes, elaborou-se um instrumento de
pesquisa para ser aplicado junto aos funcionarios da Secretaria coletando-se os dados, analisando-
os e comentando-os em relagdo aos preceitos das teorias. Por fim, constatou-se que as
ferramentas motivacionais disponiveis na Secretaria Regional do Continente precisam ser
complementadas para atender as necessidades dos funcionérios desta organizagio.

Palavras-chave: Motivagao, Pesquisa e Teorias Motivacionais



ABSTRACT

SOUZA, Daniel Sung. Diagnosis About The Motivation of the employees of the SRC: A Case
Study. 2004. (114 p.). Final Work of Internship (Graduation in Business Administration).
Business Administrag&io Course at, Universidade Federal de Santa Catarina, Florian6polis, 2004.
Professor: Marcos Dalmau.

This study has the objective of identifying the actions developed at Secretaria Regional do
Continente related to the motivation of its employees. For this, several authors were researched in
the area of human resources which talk about the subject, so to better understand the
motivacional factors of humans at work. After the theoretical embasement that covers since the
first motivacional theories until the most recent ones, an instrument of research was elaborated to
be aplied to the employees of the Secretaria gathering the data, analising them and commenting
the principles of the theories. At last, was established that the motivacional tools avalible at
Secretaria Regional do Continente need to be complemented to attend the needs of the employees
of this Organization.

Key-words: Motivation, Research e Motivational Theories
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1 INTRODUCAO

Durante muito tempo, o homem foi considerado apenas como um recurso a mais no
processo de produgdo, sua unica tarefa consistia em executar maquinalmente as a¢des planejadas
previamente pelos seus superiores. Seus sentimentos e aspiragdes eram depositados na entrada da
empresa e retirados na sua saida.

O tema motivacao foi abordado por diversos autores, cada qual com sua interpretagdo, no
entanto, teorias mais recentes tém demonstrado que o homem € um ser diferente e unico e que
sua motivagdo para o trabalho depende principalmente dele mesmo. Assim, promover essa
motivagdo e canaliza-la em beneficio das pessoas e da organizagcdo a que servem, parece de
inquestionavel relevancia para o éxito de qualquer empreendimento coletivo humano.

Entretanto, mesmo com este esfor¢o na busca da motivacdo de seu pessoal algumas
organizagdes nao t€m conseguido motivar seus funcionarios. A questdo é: onde elas estariam
errando, se tém oferecido aos seus funcionarios maiores salarios, beneficios, estabilidade no
emprego, melhores ambientes e condigdes de trabalho, etc?

O que levaria algumas pessoas a darem o maximo de si, enquanto outras procuram fazer o
minimo indispensavel? Por que algumas pessoas manifestam insatisfagdo e outras exibem
entusiasmo em ralagdo as mesmas tarefas que executam? Por que algumas pessoas procuram
tarefas adicionais enquanto outras tentam evita-las?

No estudo da motivagdo, € preciso considerar os propositos € motivos que as pessoas tém
no trabalho e suas diferengas individuais, uma vez que os motivos ndo sdo necessariamente 0s

mesmos e uma pessoa vai se dedicar com certeza mais que outra.
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1.1 CARACTERIZACAO DO TEMA PROBLEMA

Os orgdos publicos, no seu conjunto, constituem o maior agente empregador do pais,
porém sabe-se da grande dificuldade que existe dentro do setor Publico brasileiro por se tratar de
um ambiente de baixa pressio com uma cultura legalista e burocratizada que dificulta a
introdugdo de mudangas no setor publico com a velocidade em que elas deveriam estar
ocorrendo.

A Secretaria Regional do Continente — SRC, faz parte do conjunto de Secretarias que
constituem a Prefeitura Municipal de Florian6polis — PMF, é um 6rgéo Publico que visa atender
as necessidades e reivindicagdes do usuario (o povo) na regido continental do municipio de
Florian6polis da melhor forma possivel em cooperagdo com as demais Secretarias e érgdos da
Prefeitura e do estado.

Na visdo de Coopers & Lybrand (1996), a realidade organizacional de interesse do
administrador pode ser explicada através de trés varidveis, a saber: Estratégia, Estrutura e Estilo
Gerencial. Weisbord (apud PREZIOSI, 1980), entendeu que a realidade organizacional através de
seis componentes ou varidveis interatuantes, denominados Objetivos, Relacionamentos,
Estrutura, Lideranga, Mecanismos de Apoio e Recompensas, podem influenciar os fatores
motivacionais dos profissionais. A rigor, diversos autores vém trabalhando em linhas semelhantes
quando se fala de motivagio nas organiza¢Ges. No entanto, percebe-se que existem diferengas
quando o contexto sai do nivel privado para o publico. Nesse sentido, paira a divida sobre como
tais aspectos citados acima influenciam o comportamento motivacional em instituigGes com tais

caracteristicas (publicas).
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Dentro deste contexto, este projeto tem como intuito analisar o comportamento
motivacional do funciondrio publico da SRC, baseado na esséncia dos principais fatores
motivacionais conhecidos das teorias administrativas. Sendo assim, os resultados do presente
projeto responderdo a seguinte pergunta de pesquisa:

As acOes desenvolvidas pela SRC estio compativeis com as expectativas

motivacionais dos seus profissionais?

1.2 OBIJETIVO

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar se as agBes desénvolvidas na SRC estdio compativeis com as expectativas

motivacionais dos profissionais que 14 trabalham.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Apresentar as agbes motivacionais existentes na SRC;

b) Identificar a expectativa dos profissionais da SRC;



19

c) Observar a compatibilidade entre as agdes da SRC e a expectativa dos seus
profissionais;
Sugerir, baseando-se nas informagdes obtidas, pontos de melhoria para o atendimento das

expectativas motivacionais dos profissionais.

1.3 JUSTIFICATIVA

A preocupacio existente relacionada as pessoas nfo se da mais inica e exclusivamente ao
fator produtividade. As organizac¢Ses estdo se conscientizando que, motivadas e satisfeitas, as
pessoas serdo conseqlientemente mais produtivas. A questdo basica estd na decisdo entre tratar as
pessoas como recursos organizacionais ou como parceiros da organizac#o.

Segundo Chiavenato (2000, p. 20):

A tendéncia que se nota nas organizagdes bem-sucedidas é de nfio mais administrar
recursos humanos, nem mais administrar as pessoas, mas, sobretudo, administrar com as
pessoas. Tratando-as com agentes ativos e proativos, sobretudo dotados de inteligéncia e
criatividade, de habilidades mentais e ndo apenas de habilidades e capacidades manuais,
fisicas ou artesanais.

Muitas empresas ainda néio despertaram para a importancia da busca de informag&es sobre
a vida da empresa e de seus funcionarios, como um fator de decisdo impactante na sua
competitividade.

Dentro dessa visdo pode-se incluir as institui¢Ges publicas, que precisam se conscientizar
do valor humano que possui e investir no mesmo para que haja retorno significativo na resposta

da comunidade. Este projeto propde expor as ferramentas motivacionais disponiveis na



20

organizag#o, e se estas atendem as necessidades deste material humano para 0 bom desempenho

de suas atividades.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Considerando os objetivos do presente trabalho, o estudo foi dividido em 5 capitulos
abaixo relacionados

No capitulo 1 serdo apresentados o problema de pesquisa, os objetivos e a justificativa.

No capitulo 2 foi desenvolvida a Fundamentag@o Teérica sobre o tema Motivag@io nas
Organizag¢®es, assim como exp3em-se conceitos relacionados ao assunto e suas particularidades
relacionadas a estruturagfio de uma empresa publica sob a 6tica administrativa.

No capitulo 3 apresenta-se a metodologia do trabalho, o tipo de pesquisa, como os dados
foram coletados e outras informag3es pertinentes a pesquisa.

No capitulo 4, por sua vez, apresenta-se o estudo de caso propriamente dito. Realizado na
SRC, procurou-se verificar se os funcionarios desta organizag@o estdo realmente motivados. Para
tanto, foi realizado um diagndstico baseado nas tabula¢Ses da pesquisa aplicada.

Por fim, no capitulo 5, contempla-se as consideragdes finais.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 O SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL

O servidor pablico municipal é o elemento humano que executa o servigo publico
municipal, e ocupa os cargos publicos municipais criados por Lei (ALMEIDA, 1999).

O individuo ingressa no servigo publico através do concurso publico de provas ou entio,
provas de titulos. Uma vez aprovado, o servidor passa por um periodo de estagio com dura¢io de
trés anos. Esta etapa ¢ chama de Estagio Probatério, onde o servidor é avaliado quanto aos
requisitos necessarios a sua confirmag@o no cargo.

Com a aprova¢@o no Estigio Probatdrio, o servidor torna-se efetivo no servigo publico,
Entretanto, caso ndo consiga aprovagdo, o0 mesmo € exonerado.

Os topicos apresentados a seguir, referem-se exclusivamente aos servidores municipais da

Secretaria Regional do Continente.

2.2 DIREITOS DOS SERVIDORES DA P.M.F.

A partir da aprovagdo no concurso publico de provas ou provas de titulos, o servidor

publico da Prefeitura Municipal de Florianopolis passa a adquirir varios direitos comuns a sua
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classe. Dentre todos os direitos existentes, sdo destacados aqui aqueles mais interessantes para

este trabalho, a saber:

Plano de carreira: t€ém direito a promogdo os servidores que contarem com mais de

180 dias de efetivo exercicio na data da promogdo (ocorre em junho de cada ano), e
atingirem pontuagdo suficiente nos fatores: conhecimento da organizagdo.
desempenho, experiéncia profissional, e aperfeigoamento.

Remuneracdo: a remuneragdo dos servidores é composta pelo vencimento, que é o
valor correspondente ao cargo, classe e nivel em que o servidor estd enquadrado:
adicionais, concedido aos servidores que executam atividades consideradas
insalubres, trabalham no periodo noturno, e por tempo de servigo a cada cinco anos:
gratificagoes.

Estabilidade: adquirida apos trés anos de Estagio Probatério.

2.3 DEVERES E RESPONSABILIDADES DOS SERVIDORES DA P.M.F.

Além dos direitos adquiridos ao ingressar no servigo publico municipal, cabe ao servidor

uma série de deveres.

Conforme consta no Manual do Programa de Integracdo da Prefeitura Municipal de

Floriandpolis elaborado para o ano de 2002, alguns dos deveres dos servidores sdo:

Exercer suas atribuigdes com rapidez, perfeigao e rendimento;

Ser assiduo e pontual no cumprimento do horario de trabalho;

Obedecer as ordens superiores, exceto quando manifestamente ilegais;

Buscas o constante aperfeigoamento profissional;

Tratar chefias, colegas e clientela interna e externa com urbanidade e solicitude.
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Referente a responsabilidade, o mesmo manual destaca que os servidores, pelo exercicio

irregular de suas atribui¢des, responde civil, penal e administrativamente.

2.4 CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

No ano de 2002, a Prefeitura Municipal de Florian6polis instituiu 0 Programa de

Capacitagdo Continuada e de Qualificagdo Profissional, através do Decreto 1.328/02.

Estes programas fazem parte do Plano de Treinamento e Desenvolvimento da P.M.F., que

tem como objetivo Gnico, 0 constante aprimoramento pessoal e profissional dos servidores.

O Plano de T & D possui quatro vertentes:

Programas de Integracéio: Tem por finalidade integrar o servidor no novo ambiente de
trabalho, permitindo conhecer a estrutura e a cultura da organizagio, bem como
apresentar a estes os valores, visgo e missfo da Prefeitura;

Programas Institucionais: Seus objetivos sdo a performance profissional, em relagéo a
funcio desempenhada pelo servidor;

Programas de Capacitacio Continuada: SZo destinados a elevar o nivel de
escolaridade dos servidores, visando o desempenho de exceléncia requerida para suas
posi¢oes de trabalho na Prefeitura. Estes programas s@io constituidos por: Ensino
Fundamental, Ensino Médio, Educagéo Superior, Ensino Técnico e Pés-graduagdo;

Programas de Educagfio Técnica: Tém por objetivo o aperfeigoamento técnico dos

servidores de nivel médio, com o foco nas potencialidades individuais da Prefeitura e

do mercado de trabalho.
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Além dos servidores efetivos, existem também aqueles colaboradores caracterizados
como tempordrios, que sdo representados pelos diversos prestadores de servigo, os professores
substitutos e os cargos comissionados. Estes tltimos geralmente ocupam os cargos de niveis mais
altos da Administragdo, entretanto, na maioria das vezes sio ocupados por pessoas que
desconhecem, ou possuem pouca experiéncia no servigo publico.

Almeida (1999), destaca que a Constituigdo Federal programaticamente define os cargos
superiores da Administragdo como destinados preferencialmente aos servidores efetivos, pois
estes detém maior conhecimento e intimidade com a 4rea.

Como se pode pressupor, a convivéncia entre estas diferentes categorias de servidores é
um tanto quanto conturbada, pois os mesmo séo tratados de forma distinta pelos colegas e chefes.
Além disso, estdo submetidos a diferentes normas e Leis, apesar de desempenharem fungdes e
atividades semelhantes. Estes séo fatores que podem comprometer a satisfagdo e a motivagdo dos

servidores.

2.5 ORGANIZAGCAO

Os individuos dificilmente param para pensar o quanto estdio envolvidos com as
organizagdes. Eles estdo unidos em uma complexa e contfnua interagdo. Essa interagdo acontece
ciclicamente a partir do momento que as organizagGes buscam nas pessoas a razdo de sua
existéncia e sobrevivéncia. Os individuos, por sua vez, passam a maior parte de seu tempo nas
organizagdes para obter meios de satisfazer suas necessidades. Ou seja, as organizagdes precisam

das pessoas para sobreviver e vice-versa.
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Quase todas as atividades na sociedade moderna sio executadas pelas organizagdes,
conforme expde Etzioni (1974, p. 13):

Os cidaddos das sociedades modernas nascem em hospitais, sdo educados em escolas,
trabalham em uma ou outra organizagéo e, de acordo com sua participagio em atividades
politico-religiosas, também com freqli€éncia ocupam lugares nas organizagSes
complexas. Em resumo, os membros das sociedades modernas tiram grande parte de sua
satisfagdo material, social e cultural de organizagSes feitas em grande escala.

Através das organizagdes os individuos podem exercer duas fun¢Ges: de produtores e de
consumidores. Produtores quando realizam seu oficio de trabalho. Neste caso a organizagdo
proporciona ocupagdo, renda e realizagdo profissional. E consumidores quando adquirem e
utilizam os bens e/ou servigos prestados pelas organizagdes.

Uma organizag¢do somente existe quando se juntam duas ou mais pessoas que pretendem
cooperar entre si, a fim de alcangarem objetivos comuns, que sozinhos n3o conseguiriam
alcancar. A mesma concepg¢do de organizagdo pode ser observada por Sills (apud SOUZA, 1978,
p- 22) que coloca que “uma organizagdo consiste em um nimero de pessoas, formalmente juntas
e geralmente incumbidas de fungdes especificas, com o propdsito de atingir um objetivo
expresso’”.

Outra defini¢do objetiva de organizago é enunciada por Chiavenato (1999, p. 8) que diz
que “uma organizagdo ¢ uma entidade social composta de pessoas que trabalham juntas e
deliberadamente estruturada em uma divisio de trabalho para atingir um objetivo comum”.
Quando o autor coloca a organizagdo como uma entidade social deliberadamente estruturada,
significa que as tarefas estdo divididas entre os individuos que nela trabalham, e a
responsabilidade pelo desempenho da organizagio € conferida a cada um de seus membros.

Um conceito mais global sobre organiza¢gio é proposto por Katz e Kahn (apud

ARGYRIS, 1975, p. 24).

Comegamos por definir a organizagio como um sistema aberto e dindmico; em outras
palavras, trata-se de uma entidade caracterizada por um continuo processo de insumo,
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transformag8o e produto. O insumo organizacional inclui individuos, matérias-primas e
energia; o produto organizacional surge tipicamente na forma de mercadorias e servigos,
embora possa consistir de recompensas psicolégicas para os membros da instituigio. A
abertura da organizagio como sistema significa que ela est4 eternamente dependente de
seu meio ambiente para a colocagdo de seus produtos e servigos e para a obtengdo dos
necessirios insumos que ativam os processos organizacionais de transformagdo,
mantendo em existéncia a entidade.

Esse modelo sistémico, apresentado por Katz e Kahn (1970), entre outros autores,
considera que as organizagGes sdo sistemas abertos e devem encontrar uma relagdo apropriada
com o ambiente para garantir sua sobrevivéncia.

O fato de um sistema ser aberto significa ndo apenas que ele se empenha em intercimbio
com o meio, mas também que esse intercimbio é um fator essencial, que lhe sustenta a
viabilidade, a capacidade reprodutiva ou continuidade, ¢ a capacidade de mudar. (BUCKLEY
apud SOUZA, 1978, p. 24).

Miller, um dos pioneiros na elaboragfio dessa teoria, escreveu: “Sistemas sdo regides
limitadas no espago e no tempo, envolvendo troca de energia entre suas partes, as quais estio
associadas em relagdes funcionais e com seu ambiente” (MILLER apud SOUZA, 1978, p. 23). A
Teoria dos Sistemas traz ainda, alguns conceitos, a saber:

a) O sistema deve ser visto como um todo maior do que a soma de suas partes;

b) Podem ser abertos (quando faz troca com o meio) ou fechados (quando nZo possuem
interagdes com o meio);

c) Os sistemas fisicos fechados tendem a entropia (morte). Ja os abertos tém condi¢bes de
sobreviver, desde que haja troca equilibrada com o meio;

d) Um sistema ¢ composto de subsistemas que interagem entre si. S80 hierarquicos;

e) Os sistemas abertos, e principalmente, os sistemas sociais tendem a crescer, tornando-se

mais complexos e elaborados.



Argyris (1975, p. 23) comenta essa complexidade das organizagdes enquanto sistemas
dizendo que:

As organizagdes sdo sistemas complexos. Quando observadas atentamente, elas se
revelam compostas de atividades humanas em diversos niveis de analise. Personalidades,
pequenos grupos, intergrupos, normas valores, atitudes, tudo isso existe sob um padrio
extremamente complexo e multidimensional. Contudo, € precisamente essa
complexidade que, por um lado, constitui a base de compreensio dos fendomenos

organizacionais e que, por outro, torna dificil a vida de um administrador.

Morgan (1996), discorre também sobre a sua denominada “metafora orgénica™, em que as
organizagdes passam a ser entendidas como sistemas vivos. Essas organizag¢des existem em um
ambiente mais amplo do qual dependem para um melhor desempenho, sendo possivel identificar
diferentes tipos de organizacdo em diferentes tipos de ambiente. Para Morgan a teoria das
organizagdes transformou-se num tipo de biologia na qual as distingdes e relagdes entre
moléculas, células, organismos complexos, espécies e ecologia sdo colocadas em paralelo com
aquelas entre individuos, grupos, organizagdes, populagdo (espécies) de organiza¢des e sua
ecologia social.

Weil (apud SOUZA, 1978, p. 11), concorda com Morgan colocando que as organizagoes
podem ser consideradas como um ser vivo, pois sua personalidade e comportamento podem ser
traduzidos em tradi¢des, habitos, costumes, opinides, atitudes, preconceitos e regulamentos, ou
seja, na cultura da organizagao.

A personalidade de uma organizagio, segundo Xavier (apud SOUZA, 1978, p. 12) “¢ o
composto das diversas personalidades individuais que vivem dentro dela”. Assim, as
organizagdes procuram pessoas que tenham o mesmo perfil e se identifiquem com a
personalidade da organizagdo, para que posteriormente possa evitar possiveis conflitos internos.

O meio social exerce um enorme poder sobre o ser humano, pois gerencia seus desejos,

pretensdes e necessidades, contribuindo para a interpretagdo da realidade. Logo, pode-se observar
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0 quanto a cultura exerce um papel importante sobre o individuo dirigindo a sua conduta, os seus

sentimentos e até mesmo seus pensamentos.

2.5.1 Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional determina a distribui¢éio das atividades e responsabilidades
pela organizagdio. Uma organizagio pode ser caracterizada de acordo com seu conjunto de
caracteristicas estruturais. Dependendo dos valores assumidos por cada uma destas caracteristicas
¢ possivel determinar um tipo especifico de organizag@o funcional, divisional, hibrida, matricial
ou orientada por processo. Além disso, a estrutura ¢ refletida em um organograma composto por
unidades organizacionais e seus relacionamentos. Segundo Aragjo (1994), uma unidade
organizacional pode ser, por exemplo, uma divisdo, uma geréncia, uma acesséria, um
departamento, uma agencia, uma filial ou um setor.

O fato de existirem varios tipos de estruturas organizacionais sugere que n3o ha um tipo
unico satisfatério para todas as organizagGes. Ao contrario, cada tipo de estrutura organizacional
possui vantagens e desvantagens Unicas que as tornam adequadas em determinados contextos e
ndo em outros.

Estruturar uma organizagdo implica escolher entre vérias alternativas. Desenho
organizacional € o processo de fazer tais escolhas. Os gerentes diagnosticam a situagdo
enfrentada pela organizag?o, selecionam e instalam a estrutura que parece mais apropriada.

Segundo Chiavenato (1994) desenho organizacional pode ser estudado do ponto de vista

de quatro caracteristicas principais que s#o denominadas: Diferencia¢do, quanto maior a
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diferenciagdo, maior a heterogeneidade dentro da organizag@o da empresa, pois ela acarreta maior
numero de departamentos diferentes, maior numero de niveis hierrquicos € maior ntimero de
6rgdo especializados de acessoria. Formalizagdo € a técnica organizacional de prescrever como,
quando e por quem as tarefas deverfio ser executadas. A Formalizagio representa o uso de
normas dentro de uma empresa. Centralizag3o, € descentralizagio referem-se principalmente ao
grau de delegagdo dos deveres, poder e autoridade aos niveis mais baixos da organizagdo.
Integragdo acaba sendo responsavel pela coordenagio de suas atividades, para que a empresa atue
como um todo consistente para atingir seus objetivos.

A bibliografia consultada para a elaborag3o deste projeto diverge quanto i sintaxe do
verbo “estruturar”. Muitos autores utilizam o verbo “departamentalizar” como sinénimo de
estruturar. Conforme Aradjo (1994) departamentalizar nfio significa criar departamentos, € sim

agrupar individuos em unidades organizacionais para que os mesmo possam ser administrados.

2.5.2 Cultura organizacional

A partir do momento em que o homem passa a viver em grupo, séo estabelecidas algumas
normas, valores e regras que possibilitam uma convivéncia pacifica entre os seus componentes.
Este conjunto de propriedades agregado ao modo de viver de uma sociedade é o que se entende
por cultura.

“Cultura é o todo complexo que compreende conhecimento, crenga, arte, moral, lei,
costume e qualquer outra capacidade ou habito adquiridos pelo homem como membro da

sociedade” (PFIFFNER, SHERWOOD apud SOUZA, 1978, p. 10).
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Assim como a sociedade, as organizagdes sociais também possuem sua cultura, podendo a
cultura organizacional se utilizar a mesma definig¢do de cultura que a primeira.

Pfiffner e Sherwood (apud SOUZA, 1978, p. 10) esclarecem:

O conceito de cultura é suscetivel de aplicagdo ao estudo de organizagdo por duas
maneiras. Primeiramente, € necessirio reconhecer que nfio é possivel isolar qualquer
organizagio do ambiente cultural respectivo. [...] Uma segunda aplicagdo do conceito de
cultura consiste em considerar a organizagiio como subcultura. Em tal caso, aplica-se
simplesmente 0 modelo da cultura 4 propria organizagso. Como instituigo, supde-se que
a organizagdo adquira tipos proprios de conduta e de comportamento aprendido,

desenvolvidos dentro do contexto do modelo cultural mais amplo.

O estudo da cultura organizacional é importante porque tem relagdo direta com os
resultados da organizagdo. Quando a cultura de uma organizagdo é conhecida, torna-se muito
mais facil trabalhar com as variaveis intervenientes que podem prejudicar ou potencializar o
resultado de metas e objetivos.

O estudo mais amplo e ambicioso sobre a cultura das organizag¢des é o de Edgard Schein.
O autor define cultura dando enfoque aos elementos mais propriamente psicolégicos, como
inconsciente, resisténcias e, sobretudo, os conceitos de adaptabilidade. Para Schein (apud
FLEURY e FISCHER, 1990, p. 37), cultura é “o conjunto de pressupostos basicos inventados,
descobertos ou desenvolvidos por um grupo na medida em que aprendeu a lidar com os
problemas da adaptagdo externa e integragfo interna”.

Para Alves (1997, p. 10) cultura organizacional é:

[...] um conjunto complexo de crengas, valores, pressupostos, simbolos, artefatos,
conhecimentos e normas, freqlientemente personificado em heréis, que é difundido na
empresa pelos sistemas de comunicagio e pela utilizag3o de mitos, estorias, rituais, além
de processos de endoculturaggo.

O conceito do autor relaciona as caracteristicas percebidas na cultura empresarial. A
seguir conceituam-se as principais:
a) Crengas: verdades concebidas ou aceitas a partir da observagdo de fatos e pela

convivéncia em um grupo de pessoas;



b)

d)

g)
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Valores: elementos que determinam a importdncia das coisas. Os valores
representam uma predeterminagdo consciente da agdo das pessoas. Uma forma de
identificar os valores de um grupo consiste na observagdo de como as pessoas do
grupo ocupam seu tempo;

Costumes: materializagéo dos valores e crengas através dos atos realizados de forma
um tanto quanto sistemaética;

Ritos: operagdes rotineiras realizadas pela empresa com o objetivo de reiterar os
elementos que comp6e a cultura;

Cerimoénias: encontros formais e informais de um grupo social. Funcionam como
meios de reafirmar ou ratificar valores, crengas e costumes;

Rede de comunicagéo informal: funciona como excelente meio de atualizagio de
crengas, valores e mitos. Através desta rede a cultura da empresa é reafirmada;
Endoculturagdo (ou socializagdo organizacional): processo de aprendizagem e
educag@o de uma empresa onde sdo inseridos os elementos que compde a cultura da

organizagao.

Souza (1978) reduz essas caracteristicas para apenas trés elementos: os preceitos, a

tecnologia e o carater dos individuos da organizagdo. Cada elemento abrange uma série de

fendmenos e sdo interdependentes.
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2.5.3 Clima Organizacional

O conceito de clima ¢ freqiientemente associado ao de cultura organizacional, sendo que
alguns autores os tratam como intercambiaveis. Segundo Souza (1978, p. 37), essa equivaléncia é
resultante da intima dependéncia entre os dois fendmenos, uma vez que a autora conceitua clima
organizacional como sendo “um fendmeno resultante da interag@o dos elementos da cultura”.

Outras defini¢gSes seguem-se, como a de Luz (1996, p. 6) que conceitua clima
organizacional como sendo “o reflexo do estado de espirito ou do 4nimo das pessoas, que
predomina numa organizagdo, em um determinado periodo”. O mesmo autor concorda e
complementa o conceito de Souza quando comenta que “o clima é resultante da cultura das
organiza¢des, de seus aspectos positivos e negativos (conflitos). Resulta também dos
acontecimentos positivos € negativos, que ocorrem fora dela”.

Para Chiavenato (1994, p. 524) “o termo clima organizacional refere-se especificamente
as propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos internos da
empresa que levam a provocacio de diferentes espécies de motivagéo de seus participantes”.

O clima organizacional é a manifestagdo que ndo € visivel, mas perfeitamente percebida
por toda organiza¢@o. Envolve necessariamente as caracteristicas dos individuos que trabalham
na organizag#o e suas relagdes com todos os aspectos internos e externos a ela.

O estudo de clima organizacional devidamente diagnosticado € um indicativo que serve
para o administrador satisfazer as necessidades dos membros da empresa, a0 mesmo tempo em
que direciona essa satisfa¢@o na realizag@o dos objetivos da empresas.

A pesquisa de clima detecta as imperfei¢des na relagio empresa x empregado, identifica e

avalia as questdes que afetam o dia-a-dia da empresa, buscando melhorias nos pontos
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desfavoraveis, através de um Plano de Melhorias. Este consiste na atua¢iio da area de Recursos

Humanos, com projetos e atividades para que o resultado da pesquisa se transforme em grandes

oportunidades de progresso em qualidade.

Viérios sdo os modelos para o estudo do clima organizacional. Segundo Bergamini (1997),

uma investigagdo adequada sobre Clima Organizacional comega exatamente pela escolha e

defini¢des operacionais das variaveis formadoras desse conceito. Na verdade, sdo indicadores que

traduzem o que em determinado momento faz parte da realidade organizacional.

Cada organizagdo deve encontrar um conjunto de indicadores que se adeqile a sua

personalidade. A seguir o modelo de Kolb et al (1991, p. 77):

Conformismo — as inumeras regras, procedimentos, politicas e praticas as quais os
funcionarios devem moldar-se, ao invés de fazer de acordo com a sua vontade;
Responsabilidade — o sentimento de possuir responsabilidade sobre seu trabalho
dentro da organizagio, de ndo haver dupla verifica¢gio em suas decisdes;

Padrdes — énfase colocada na qualidade do desempenho e na produgdo elevada;
Recompensa — o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feitb, ao
invés de ser criticado ou punido quando algo n3o sai de acordo com o que foi
esperado;

Clareza Organizacional — a sensagiio de organiza¢do da empresa e da clareza das
metas e objetivos;

Calor e Apoio — a valorizagdo da amizade, o sentimento de boa camaradagem
geral e de ajuda mutua que prevalece no ambiente de trabalho;

Lideranga — a aceitagdo da lideranca e a dire¢do de outros qualificados pelos

membros da organizagio.
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2.6 MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

A motivagdo € discutida com freqiliéncia para explicar as variagSes de determinados
comportamentos e, sem duvida, apresenta uma grande importdncia para a compreensio do
comportamento humano. Suas teorias tratam das forgas propulsoras do individuo para o trabalho
e estdo normalmente associadas a produtividade e ao desempenho, despertando o interesse de
dirigentes.

E um estado interno resultante de uma necessidade que desperta certo comportamento,
com o objetivo de suprir essa necessidade. Os usos para que uma pessoa desenvolva suas
capacidades humanas dependem da sua motivagdo — seus desejos, caréncias, ambig¢des, apetites,
amores, 0dios e medos. As diferentes motivagdes e cogni¢Ges (aquisi¢do de conhecimento) de
uma pessoa explicam a diferenga do desempenho de cada uma (BERGAMINI, 1990).

As empresas sdo constituidas de pessoas, desta forma é importante ter conhecimento do
individuo na organizagdo e desenvolver maneiras de motiva-los, pois a motiva¢do é um dos
principais meios de dirigir as pessoas dentro das empresas, e assim, obter com eficiéncia e
eficicia os resultados desejados. A motivagdo no trabalho tem raizes no individuo, na
organizagiio, no ambiente externo e na propria situagdo do pais e do mundo em determinado
periodo de tempo. Uma pessoa motivada ou desmotivada € produto do somatério de uma gama
de fatores.

Segundo Chiavenato (1980), a motivagao € tudo aquilo que impulsiona o individuo a agir
de determinada forma ou, pelo menos, que dé4 origem a uma propensdo a um comportamento

especifico.
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O mundo das organizag¢des vive um periodo em que o grande desafio é conseguir dominar
a mudang¢a. No entanto, as condigées em que as mudangas estdo ocorrendo sdo claramente
adversas, ou, como propdem alguns autores, mais turbulentas, cadticas e desafiadoras do que
nunca. Assim, as organiza¢es véem-se a0 mesmo tempo atdnitas e constrangidas ao viver sob a
pressdo da procura de alguma estratégia que lhes permita dominar os novos desafios.

N&o € nada facil tentar motivar alguém. HA anos, os administradores vém tentando
alcangar sucesso nessa empreitada. O que todos gostariam de fazer € criar um ambiente no qual
pessoas gostem de trabalhar e no qual as pessoas trabalhem bem, um ambiente de trabalho que
ajude a enriquecer a vida dos trabalhadores. Este ambiente deveria satisfazer tanto os
requerimentos do trabalhador quanto do seu empregador, atendendo as necessidades da
comunidade como um todo.

Motivagdo enxerga o compromisso do individuo para o trabalho e seu local de trabalho do
ponto de vista dos fatores internos a ele, das necessidades individuais, gostos e preferéncias.

Alguns conceitos de motivagéo séo apresentados:

2.6.1 Conceituando a Motivacio

Vérios sdo os autores que conceituam motivac¢io e neste sentido, a motivagdo pode ser
compreendida, segundo Robbins (1999, p. 109) “como a vontade de empregar altos niveis de
esforco em dire¢io a metas organizacionais, condicionada pela capacidade de esforgo de

satisfazer alguma necessidade do individuo”.
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Para Megginson (1998) a motivag@o € um processo de induzir uma pessoa ou um grupo,
cada qual com necessidades distintas, a atingir os objetivos da organiza¢do, enquanto tenta
também atingir os objetivos pessoais.

Murray (1971, apud BERGAMINI, 1990) afirma que um motivo se divide em dois
componentes: impulso e objetivo. Transpondo tal observag@o para um ambiente organizacional
pode-se dizer que a motivagio esta relacionada a busca da auto-realizagao, seria os objetivos, € os
caminhos percorridos para se chegar as metas subjetivamente preestabelecidas por cada
individuo, seria o impulso. Esse impulso pode ser influenciado pelo ambiente externo, mas ndo

deixar4 de ser parte de uma estrutura interna do individuo.

2.7 OBJETIVOS DA MOTIVACAO

De acordo Megginson (1998) a motivagio se relaciona com a compreensdo do “porque”
do comportamento humano. Se tivermos algum conhecimento da razdo pela qual as pessoas
fazem o que fazem, poderemos melhor compreender, prever e influenciar esse comportamento.
Embora haja vérios fatores influenciando o desenvolvimento o desempenho dos empregados em
uma determinada empresa, um fator principal para atingir seus objetivos, tanto pessoais como da
organizagfio seria investir na motivagdo dos empregados. A motivagdo ¢ tdo individual como a
personalidade e o comportamento humano, e assim, com diferentes antecedentes, necessidades e

aspiragdes, t€m maneiras diferentes de encarar a motivagao.
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Porém, certos principios e teorias de motivagdo possibilitam uma maior compreensio e
previsdo das reagdes das pessoas ao desempenhar suas tarefas, apesar da singularidade dos seres
humanos.

O autor aborda pelo menos trés objetivos da motivagio na administragdo, cada qual
exigindo diferentes abordagens, titicos e incentivos:

= Encorajar empregados potenciais a ingressar na empresa, oferecendo valores
positivos que estimulassem o ingresso na organizag&o;

= Estimular os empregados a produzir mais ou a desempenhar suas fungdes com
eficécia, para atingir os objetivos da empresa. Tendo como recompensas aumento
de salario, beneficios ou valorizagio do profissional,

= Estimular os empregados a permanecer na empresa, para dar aos empregados uma
recompensa pelo trabalho realizado agindo como motivador de desempenho

futuro.

2.8 MOTIVAGCAO PARA O TRABALHO

A motivag@do para o trabalho ¢ um estado de espirito positivo, que permite ao individuo a
realizag3io das tarefas do cargo e de seu pleno potencial. E a paixdo com que o individuo exerce
uma miss3o, alcangando satisfagdo quando os objetivos sdo alcangados.

O comportamento humano pode ser causado pelo modo como se percebe 0 mundo e é
dirigido para atingir certas metas. Assim, 0 processo motivacional ¢ basicamente induzido. As

necessidades dos empregados (motivos) causam um desejo interior de sobrepujar alguma falta ou
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desequilibrio. Aplica-se alguma forma de incentivo de administragdo que motiva a responder € a
comportar de forma a chegar a um resultado. Assim, as necessidades estio satisfeitas e a
organizagdo obtém o resultado desejado. A compreensdo desse processo contribui para o sucesso
de forma que os membros da organizagdio contribuam com seus esforgos conjuntos para uma
maior produtividade (MEGGINSON, 1998).

A motivagdo € a fonte potencial de maior produtividade. Assim, as capacidades dos
empregados serdo usadas com mais eficicia, 0 que por sua vez deve levar a uma melhor

satisfagdo no trabalho, assim como a maior produtividade.

c

Necessidades Necessidades
do empregado pessoas

(motivos) satisfeitas

Motivacio —» Desempenho
Necessidades
] organizacionais
Incentivos da
administracdo (:;t?:;?tﬁa?
(estimulos)

*

Figura 1: Motivagdo ¢ dirigida para uma meta
Fonte: Megginson, 1998.

De acordo com Megginson (1998) a figura acima representa que a motivagédo € dirigida
para uma meta.
A fixagdo de metas € uma parte importante da maioria dos programas formais e dos

métodos gerenciais de motivagdo dos empregados. A premissa subjacente a teoria das metas é de
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que o comportamento ¢ regulado por valores (padrio, dignidade do trabalho ou a honestidade) e
metas (é o que a pessoa esta tentando atingir para chegar a um resultado). Os valores formam nas
pessoas o desejo de nos comportarmos coerentemente com eles. A fixagio das metas do grupo
(da organizagdo) e tdo importante quanto a fixag&o das metas individuais. Manter os empregados
trabalhando como equipes, com uma meta especifica da equipe, aumenta a produtividade,
atingindo o resultado desejado pela organizagdo, bem como a auto realizagdio pessoal ¢ da
empresa.

Segundo Park; Bonis; Abud (1997) “A questdio fundamental, entdo, passa a ser ‘que tipo
de motivagdo deve ser utilizado para estimular efetivamente os trabalhadores a obterem um maior
desempenho produtivo?”” A partir destes questionamentos, surgem concep¢des da hierarquia de
necessidades, necessidades adquiridas e condigdes extrinsecas ou intrinsecas. Ou seja, a partir
destes valores, a teoria da motivagdo visa facilitar o trabalho administrativo na busca de maior
produtividade e desempenho.

Apesar de muitos autores afirmarem que a teoria da motivagdo ndo é uma teoria do
comportamento, pode-se dizer que o comportamento € causado pela percep¢do que temos do

mundo, das necessidades e do estimulo interno.

Hereditariedade
Capacidade
Aprendizagem
DESEMPENHO
MOTIVACAO necessidades
Incentivos
Expectativas

Figura 2: Motivagio e Desempenho
Fonte: Park; Bonis; Abud (1997, p. 96)
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2.9 AS TEORIAS DE MOTIVACAO

As teorias de motivagdo ajudam a explicar a “razio” do comportamento humano, e,
embora nenhuma teoria tenha todas as respostas, coletivamente estas propiciam aos
administradores criar um ambiente em que os individuos e grupos trabalhem para atingir os
objetivos da organizagio enquanto trabalham para atingir seus proprios objetivos
(MEGGINSON, 1998).

Condensar e comparar as teorias motivacionais correntes ndo ¢ uma tarefa fécil, j4 que
estas se basciam em pressupostos diferentes e muitas vezes enfocam diferentes aspectos do
comportamento. Desta forma, as teorias da motivagio podem ser classificadas em trés categorias:

a prescritiva, a do contetido e a de processo. (PARK; BONIS; ABUD, 1997)

2.9.1 Teorias Prescritivas

As teorlas prescritivas sdo as que dizem como motivar os empregados, baseando-se na
tentativa e erro ou crengas populares, supondo-se que existam principios que possam ser trazidos
em instrugdes especificas e serem utilizadas na motivagéo dos empregados.

Outro ponto de vista prescritivos foi a abordagem de relagdes humanas. Para os tedricos,
desse movimento, o bom relacionamento dos empregados entre si € com seus supervisores seria o
fator motivador mais importante a ser considerado pelos administradores ao motivar os

empregados.
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2.9.2 Teorias do Contetido

As teorias do conteiido dizem respeito aos fatos que alteram o comportamento e tentam
explicar o por que de se estar motivado. Os conteudos podem variar de um trabalhador ao outro,
de um emprego a outro. Os modelos das teorias de conteido focalizam as necessidades que
impulsionam ou instigam o comportamento € os incentivos que o atraem ou induzem (PARK;
BONIS; ABUD, 1997).

Estas teorias sdo mais antigas que as teorias do processo. Elas buscam inventariar as
diversas expectativas que podem mobilizar os trabalhadores. Na linguagem corrente o termo
motivagdo agrupa um conjunto de contetidos. De maneira geral, os individuos sdo motivados
pelas necessidades que buscam satisfazer. A teoria hierarquica das necessidades fundamentais de
Maslow, apresentadas a seguir, vai de encontro as relagdes entre personalidade e motivagdo. Esta
teoria prega que, assim que uma necessidade de nivel mais baixo € alcangada, o individuo passa a
procurar satisfazer uma necessidade de nivel mais alto. Ndo significa dizer que uma necessidade
de nivel mais baixo desaparece quando uma de nivel superior emerge. Assim que uma
necessidade € satisfeita (de maneira constante), ela desaparece aos olhos do trabalhador, em
beneficio de uma necessidade de nivel mais alto.

O envolvimento com o trabalho e o envolvimento pessoal é um fato concernente a tudo
que se refere ao empregado e o desejo de sucesso da organizagéo. Ela conduz a uma necessidade
de cumprir o trabalho e de atualizar suas capacidades, entretanto os efeitos do envolvimento sio
muitas vezes limitados pela propria organizag&o. As tarefas fixadas nio favorecem a criatividade
dos individuos. Quando o mesmo ritmo de trabalho é imposto a todos trabalhadores, nédo se levam

em consideragdo as varia¢gdes individuais. Quando o trabalhador é auténomo e trabalha num
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ritmo livre, seu envolvimento com o trabalho e sua performance sdo muito maior. Uma nogdo
préxima do envolvimento € o engajamento com a empresa (comprometimento).

As teorias do conteudo da motivagdo focalizam a questdo, e as respostas mais freqilentes
giram em torno das necessidades, incentivos (autonomia para expor suas idéias) e percepgdes que
dirigem, pressionam e forcam as pessoas a agir. As necessidades e percepgdes s3o fatores
internos e os incentivos séo fatores externos que dfio suporte para atingir 4 meta ou ao resultado
do comportamento das pessoas. (MEGGINSON, 1998).

As mais populares das teorias de contetido sdo:

= A hierarquia de necessidades do psicélogo Abraham Maslow;
= Teoria dos fatores de higiene de Frederick Herzberg;
= Os fatores motivacionais do pesquisador David McClelland; e

= A teoria da eqiiidade de J. Stacy Adams.

2.9.2.1 Teoria das Necessidades de Abraham H. Maslow

A teoria do psicologo Abraham Maslow em que as necessidades humanas podem ser
colocadas em uma hierarquia de importincia, progredindo dos niveis mais baixos para as
necessidades mais altas, em que uma necessidade satisfeita ndo pode mais ser usada como
motivador principal de comportamento (MEGGINSON, 1998).

Maslow (1954, apud CHIAVENATO, 1994, p.506) desenvolveu uma teoria da
motivagdo, segundo a qual as necessidades humanas estfio organizadas em uma hierarquia de

necessidades, formando uma espécie de pirdmide:
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A cada momento existe uma necessidade predominante nos individuos, que motiva o seu
comportamento. Uma vez satisfeita uma necessidade, cessa o seu potencial motivador. Torna-se

importante, entdo, outro nivel de necessidade, segundo a escala de Maslow.

\
Necessidades de Auto-realizagéo
Necessidades de estima r Necessidades
Secundarias
Necessidades Sociais
y,
Necessidades de Seguranga A

Yo

Necessidades Fisioldgicas Necessidade

Primarias

/

Figura 3 — A hierarquia das necessidades Maslow (1954, apud CHIAVENATO, 1994, p.506)

A hierarquia das necessidades segundo Maslow dividem — se em:

= Necessidades Fisioldgicas: aparecem na base da pirimide, sdo as necessidades
vegetativas relacionadas com a fome, o cansago, o sono, o desejo sexual,
respiragdo, alimento, bebida, eliminagdo. O que o empregador pode fazer: salério,
férias, periodo de descanso no trabalho, pausa para refei¢des, banheiros, ar e dgua
puros. Essas necessidades dizem respeito & sobrevivéncia do individuo e da
espécie, e constituem pressdes fisiologicas que levam o individuo a buscar
ciclicamente a sua satisfagdo.

=  Necessidades de Seguranga: Sdo as necessidades relacionadas como a protegdo e
estabilidade. O que o empregador pode fazer: desenvolvimento do empregado,
boas condigdes de trabalho, planos de aposentadoria, poupanga, pensio, seguros

(vida, hospitalar, dentério). Levam o individuo a proteger-se de qualquer perigo
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real ou imaginario, fisico ou abstrato. A procura de seguranga, o desejo de
estabilidade, a fuga ao perigo, a busca de um mundo ordenado e previsivel sio
manifestagbes tipicas destas necessidades de seguranga. Como as necessidades
fisiologicas, as de seguran¢a também estio relacionadas com a sobrevivéncia do
individuo.

Necessidades sociais: S@o as necessidades relacionadas com a vida associativa do
individuo com outras pessoas: amor, afei¢do, sentimento de equipe, participa¢do
levam o individuo 2 adaptag@o social ou a inadaptagio social. O que o empregador
pode fazer: grupos de trabalho formais e informais, clubes, atividades patrocinadas
pela companhia. As relagées de amizade, a necessidade de dar e receber afeto, a
busca de amigos e participagdo em grupos estdo ligadas a este tipo de necessidade.
Necessidades de estima: S@o as necessidades relacionadas com auto-avaliagdo e
auto - estima dos individuos. A satisfagdo das necessidades de estima conduz a
sentimentos de autoconfianga, auto - apreciagdo, reputagdo, reconhecimento,
amor-proprio, prestigio, status, valor, poder, capacidade e utilidade. O que o
empregador pode fazer: elogios, prémios, promogdo. A sua frustragio pode
produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza e desamparo.

Necessidade de auto - realizagdo: S3o as necessidades relacionadas com o desejo
de cumprir a tendéncia que cada individuo tem de realizar o seu potencial, auto
desenvolvimento, crescimento. O que o empregador pode fazer: dar tarefas
desafiantes e trabalho criativo para seu desenvolvimento. Essa tendéncia
geralmente se expressa através do desejo de tornar-se mais do que € e de vir a ser
tudo aquilo que se pode ser. Estéio relacionadas com plena realizagdo daquilo que

cada um tem de potencial e de virtual, da utiliza¢Zo plena dos talentos individuais.
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O formato piramidal pode proporcionar uma idéia errada de que a evolugdo nos niveis
hierarquicos acontece uma s6 vez na vida dos individuos. Na verdade, Maslow observou que em
cada fase da vida — primeira infancia, segunda infincia, adolescéncia, idade adulta — o ciclo pode
ser reiniciado, e a busca pela auto-realizagdo se d4 em fungdo da consolidagdo de objetivos e
potenciais diferentes.

Maslow procurou ainda desfazer o mito de que € preciso satisfazer totalmente
determinado nivel de necessidade para que o nivel seguinte torne-se dominante. Na realidade, a
maioria das pessoas tende a estar em parte satisfeitas e em parte insatisfeita em cada nivel.
Algumas pessoas poderiam, por exemplo, ser caracterizadas por necessidades sociais muito
acentuadas, necessidades relativamente intensas de seguranga e estima, e pouca necessidade
fisiolégica e de auto-realizagdo. O padrdo de vida e os niveis de educagdo sio apontados por
Maslow como varidveis importantes na caracterizagdo destes niveis de satisfagdio das
necessidades humanas.

Em linhas gerais, € possivel tecer as seguintes conclusdes a respeito da teoria de Maslow:

a) As necessidades humanas néo sdo excludentes entre si. Elas estdo presentes em
intensidades diferentes.

b) A cada momento, existe uma necessidade emergente, ou seja, predominante.

¢) Uma necessidade satisfeita ndo motiva o comportamento. A motivagdo acontece
quando ha perspectiva de satisfagédo de uma necessidade emergente.

d) A hierarquia das necessidades ¢ um padréo tipico, porém sujeito a excegdes.
Algumas pessoas podem, inclusive, saltar patamares na hierarquia, podendo
passar, por exemplo, de um nivel de necessidade de seguranga pra um nivel de

auto-realizag@o.
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€) A motivagdo € dindmica, e o ciclo hierdrquico pode repetir-se diversas vezes

durante a vida.

Segundo Lopes (1980, 9.131):

Uma necessidade insatisfeita constitui o ponto de partida no processo de motivagfo.
Significa uma deficiéncia dentro do individuo e provoca a chispa que deslancha a cadeia
de eventos conduzindo ao comportamento. A necessidade insatisfeita causa tensdo fisica
ou psicol6gica dentro do individuo, forgando-o a engajar-se em alguma espécie de
comportamento (quer dizer, a busca de um meio) para satisfazer a necessidade e, por
conseguinte, reduzir a tensdo. Note-se que esta atividade dirige-se a um objetivo que,
uma vez atingido, satisfaz a necessidade e assim completa o processo da motivagdo.

Quando o individuo falha e ndo consegue satisfazer sua necessidade o resultado é a

frustragdo, que podera levar a rea¢Ses positivas (comportamento construtivo) ou negativas

(comportamento defensivo).

No caso do comportamento defensivo, Lopes (1980, p. 32-33) vai mostrar que os padrdes

comportamentais mais comuns s&o:

a)

b)

g

h

Retirada ou rentncia: Uma forma de evitar a realidade é retirar-se ou afastar-se de
situagdes que conduzam & frustragio. Essa retirada pode ser fisica (afastar-se do local ou
da pessoa fonte de frustragio), por meio de intemnalizagdo ou através da apatia. No meio
ambiente de trabalho, podera se manifestar através de atrasos na entrada em servigo ou
mudangas de empregador.

Agressdo: O individuo poderd atacar diretamente a fonte da frustragio, uma outra
pessoa ou a um objeto. Nestes dois casos, esse procedimento € conhecido por
deslocamento, ou seja, quando a pessoa transfere a outrem (ou objetivo) que ndo a fonte,
a sua frustragéo.

Substituigdo: Ocorre quando o individuo p&e alguma coisa em lugar do objeto original,
exemplo: quando o empregado frustrado em suas tentativas de ser promovido para outro
posto de maior importincia ou saldrio, pode substituir essa frustragdo mediante a busca
de lideranga num grupo abertamente resistente as politicas e diretrizes da empresa.

Compensagdo: Ocorre quando o individuo ultrapassa os limites do razoavel ou normal
em uma area ou atividade, a fim de compensar as deficiéncias em outra.

Repressdo: Muitas vezes o individuo reprime a situagdo ou problema, a fim de evitar
ou diminuir o nivel de frustragdo. As vezes, a repressdo constitui uma resposta quase
automética através do qual o individuo evita a percepgdo de incidentes que lhe
provocariam ansiedade ou frustragio caso permanecessem no nivel consciente da mente.
Assim, uma situagio desagradivel ocorrida com seu superior hierarquico poderd ser
rapidamente esquecida por ele.

Regress@io: Diante da frustragdo, algumas pessoas regressam a formas infantis de
comportamento, em sua tentativa de evitar a realidade desagradavel. No trabalho, a
regressdo pode manifestar-se sob forma de ironia, brincadeiras e gozagdes.

Projegdo: Ocorre quando o individuo atribui seus préprios desejos ou sentimentos a
outra pessoa. Ele comega a ver na atitude do outro, aquilo o que ele sente em relagdo a
esta pessoa.

Racionalizagdo: Ocorre quando o individuo apresenta uma justificativa para o seu
comportamento, que ¢ menos deprimente para sua pessoa ou mais socialmente aceitavel
do que a verdadeira razdo.
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Em razdo das diferengas existentes entre pessoas, mesmo necessidades semelhantes
provocam reagdes diferentes, ndo apenas em relagdio aos objetivos que selecionam e aos meios
que escolhem para alcanga-los, mas também aos tipos de reagdes & frustragio decorrente, quando

o objetivo ndo € alcangado.

2.9.2.2 Teoria da motivagdo — higiene de Frederick Herzberg

Frederick Herzberg desenvolveu a teoria da motivagéo — higiene, através da qual procurou
demonstrar que a motivagdo se da apenas nos ultimos degraus da hierarquia das necessidades
humanas. Para Herzberg, existem dois fatores que explicam o comportamento das pessoas no
trabalho: os fatores higiénicos, que seriam aqueles que procuram satisfazer as necessidades
fisiologicas, de seguranga e sociais, e os fatores motivacionais seriam aqueles que procuram
satisfazer as necessidades de estima e auto-realizagdo. Desta forma, Herzberg procurou
evidenciar que, no comportamento humano, o contrario de insatisfagio ndo é necessariamente a
satisfagdo. O contrario da insatisfagdo seria nenhuma insatisfagdo e o contrério de satisfagdo,

nenhuma satisfagdo. Na figura 4 pode-se ter uma idéia melhor a respeito desta afirmagéo.
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Nio — satisfagdo
(neutros)

Insatisfagdo - <

Figura 4. Fatores Satisfacientes e fatores Insatisfacientes como entidades separadas.
Fonte: Chiavenato (1994, p. 512)

FATORES MOTIVACIONAL{> +  Satisfagdo

+ Nio - insatisfagdo

FATORES HIGIENICOS

Segundo Herzberg (1975, p. 35), as descobertas feitas no decorrer deste estudo,
colaboradas por muitas outras investigagdes usando diferentes procedimentos, demonstram que
“os fatores capazes de distribuir satisfagdo (¢ motiva¢io) no trabalho sd3o independentes e
distintos dos fatores que conduzem a insatisfagdo no trabalho”.

Os fatores ambientais que t€ém como localizag3o o trabalho, s@o extrinsecos as pessoas.
Nessa categoria podem-se citar salarios, beneficios sociais, condigdes fisicas de trabalho, modelo
de gestio e relacionamento com os colegas.

Para Herzberg (1975), os fatores motivacionais sfo intrinsecos. Dizem respeito aos
sentimentos de auto-realizagdo e auto-estima. Desta forma, estdo sob o controle das pessoas e
diretamente relacionados com o cargo € com as atividades que executam. Quando presentes
causam satisfag@o. Caso estejam ausentes, deixam de causar satisfa¢do, mas ndo chegam a causar
insatisfagdo. Assim, os fatores motivacionais tornam as pessoas felizes com seus servigos porque

atendem a necessidade humana de crescimento psicoldgico.
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~ FATORES QUE PREVINEM A IN

- (HIGIENICOS
SALARIO REALIZACAO
CONDICOES DE TRABALHO RECONHECIMENTO

RELACAO COM PARES, COM SUPERVISORES

E COM SUBORDINADOS RESPONSABILIDADE
SEGURANCA PROGRESSO
POLITICA E ADMINISTRACAO DA DESENVOLVIMENTO

COMPANHIA

Tabela 1: Fatores Higiénicos e Motivadores, segundo Herzberg:
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1994)

O efeito dos fatores motivacionais sobre o comportamento ¢ muito mais profundo e
estavel. Quando os fatores motivacionais sdo 6timos, eles provocam satisfagdo. Porém
quando sdo precarios, eles evitam a satisfagdo. Dai, Herzberg chama-los fatores
satisfacientes. Chiavenato (1994, p. 511)

Esses dois fatores devem estar em perfeita sincronia em uma empresa a fim de garantir a
satisfag@ao dos funcionarios. Para Herzberg, os fatores extrinsecos aos individuos ndo o motivam,
apenas previnem a sua insatisfagao.

Da pesquisa realizada por Herzberg na Texas Instruments Incorpoted surgiu, segundo
Hampton (1973), a seguinte classifica¢do dos funcionarios em:

a) “Os que procuram a motivagdo™ sdo aqueles que sdo motivados principalmente pela
natureza da tarefa, tém uma tolerancia grande para com os fatores ambientais pobres,
ficam muito satisfeitos com a realiza¢do, possuem sentimentos positivos em relagdo ao
trabalho e a vida em geral, gostam do trabalho, esfor¢am-se pela qualidade, tendem a
produzir muito, aproveitam profissionalmente a experiéncia, sdo mais dirigidos
internamente e sdo auto-suficientes, cujo sistema de crengas € escolhido e desenvolvido

deliberadamente.
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b) “Os que procuram manuten¢io” sdo motivados pela natureza de seu meio ambiente e
tendem a evitar oportunidades de motivagdo. Estio cronicamente insatisfeitos com os
fatores de manutengfo que cercam o servigo, como o pagamento, vantagens adicionais,
supervisdo, condi¢gdes de trabalho, seguran¢a no trabalho, politica e administragdo da
companhia e os colegas, se satisfazem muito pouco com a realizag3o s virtudes positivas
do trabalho, podem ser bem sucedidas no servigo pelo talento, mas raramente tiram
proveito profissional da experiéncia. Eles sdo geralmente dirigidos exteriormente € podem
ser altamente reacionarios ou ultraconservadores, seus valores tendem a ser influencidveis
pelo meio ambiente.

Ainda que a orientagfio do individuo, tanto no que se refere ao que procura a motivagio
quanto no que se refere ao que procura a manuten¢fo, seja permanente, pode ser
influenciada pelas caracteristicas de seus varios papéis. Por exemplo, os que procuram a
manuteng@o em um meio de realizag#o, responsabilidade, crescimento e reconhecimento
merecido tendem a se comportar assim e adquirem os valores dos que procuram a
motivagio. Por outro lado, a auséncia de motivadores leva muitos dos que procuram a
motivagdo a se comportarem como o0s que procuram a manuten¢3o em seu meio.
(Hampton, 1973, p. 71).

As necessidades de motivagdo estdo diretamente relacionadas com a tarefa ou o trabalho,
tratam das necessidades de desenvolvimento do potencial humano e da realizagfio de aspiragGes
individuais — liberdades, criatividade e inovaggo.

No entanto, para Herzberg, a tinica forma de fazer com que o individuo sinta vontade
propria de realizar sua tarefa é proporcionado-lhe a satisfagéo no trabalho, por meio dos fatores
motivadores, ou seja, a motivagdo s6 sera possivel com o enriquecimento da tarefa.

Fazendo-se um paralelo com a hierarquia das necessidades de Maslow, pode-se dizer que
os fatores higi€nicos seriam aqueles que procuram satisfazer as necessidades fisiolégicas, de
seguranga e social. Os fatores motivadores seriam aqueles que procuram satisfazer as

necessidades de estima e auto — realizagéo.



O caminho apontado por Herzberg para a motivagdo ¢ o enriquecimento da tarefa, que
seria um aumento deliberado da responsabilidade, da amplitude e do desafio do trabalho.
Percebe-se assim, que o enriquecimento da tarefa visa a satisfazer as necessidades de estima e
auto — realiza¢do do trabalhador através de fatores motivadores. No quadro 2 € possivel observar

algumas praticas administrativas apontadas por Herzberg para o enriquecimento do cargo.

~ FATOR

Eliminar alguns controles, mas manter a

abrigatoriedade de prestar contas. Responsabilidade e realizagdo pessoal.

Aumentar a obrigatoriedade de cada empregado

e Responsabilidade e reconhecimento.
prestar contas de seu proprio trabalho.

Dar a um individuo uma unidade natural completa

S Responsabilidade, realiza¢do e reconhecimento.
de trabalho (modulo, divisdo, area). p &

Conceder mais autoridade a um empregado em sua

. . Responsabilidade, realizacao e reconhecimento.
atividade; liberdade no cargo. p ’ ¢ pS

Fornecer relatérios periddicos diretamente ao

e - . Reconhecimento interno.
proprio empregado € ndo ao supervisor.

Acrescentar tarefas novas e mais dificeis, ndo

. Desenvolvimento e aprendizagem.
executadas anteriormente. =

Atribuir tarefas especificas ou especializadas a cada
um dos empregados, permitindo-lhes que se tornem | Responsabilidade, desenvolvimento e progresso.
especialistas.

Tabela 2: Praticas administrativas que geram motivagao:
Fonte: o autor.

2.9.2.3 Fatores Motivadores de David McClelland

David McClelland (CORADI, 1985) pesquisando a relag@o entre a economia de diversos

paises e as condigdes gerenciais assumidas por seus executivos, obteve algumas conclusdes
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relacionadas a fatores motivacionais. Para isso, o autor elaborou um modelo explicativo baseado
em trés variaveis: necessidade de realizagdo, de poder, e de afiliag3o.

De acordo com os autores Park; Bonis; Abud (1997): “A teoria de McClelland esta
relacionada com os conceitos de necessidades aprendidas e de necessidades adquiridas
culturalmente”. Suas pesquisas indicam que o desenvolvimento econdmico depende da existéncia
ou ndo de necessidades culturais, e que existe uma forte correlagio entre necessidades adquiridas,
desempenho e sucesso administrativo.

A necessidade de Realizagdo - se expressa pelos desejos, vontades de obter éxito. O
desejo de realizagdo € controlado por diversas for¢as tais como: necessidade de ser aprovado
socialmente, necessidade de status, conhecimentos e habilidades.

Necessidade de Poder - se expressa através do controle para influenciar outros individuos,
coisas ou sistemas. E importante ressaltar que esta necessidade varia em intensidade de individuo
para individuo.

Necessidade de Afiliagdo - se expressa pelo conjunto de impulsos que levam o individuo
a procurar ou manter relagdes afetivas com outros individuos, tal como amizade.

McClelland a partir desses pressupostos acredita que a motivagdo é dinidmica. Os trés
grupos de necessidades sdo varidveis de individuo para individuo, ou seja, se apresentam em
diferentes intensidades.

Para McClelland, as trés principais necessidades aprendidas sdo as de realizagdo, de
afiliagdo e de poder. Para o pesquisador, as necessidades humanas n3o sio permanentes nem
fixas, mas sdo resultados das experiéncias da infincia; essas necessidades podem ser

desenvolvidas durante a fase adulta.
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2.9.2.4 Teoria da Egqiiidade de J. Stacy Adams

A teoria da equidade baseia-se em comparagdes, sejam de semelhangas ou diferengas,
através de nossos mecanismos de percepgdo ou por processos comparativos. A base de
comparagdo € o0 nosso universo pessoal, nossas relagdes, nosso campo visual ¢ perceptivel. Ndo
fazemos comparagdes fora desta drea, pois ela é o limite, ndo conhecemos nada além dela.
(CORADI, 1985).

Adams prop6s que as pessoas, geralmente, observam as diferengas, dentro ¢ fora do
ambiente de trabalho. Essas diferengas sdo percebidas como inigiiidades, pois as pessoas se
comparam umas as outras ¢ tentam agir de modo a diminuir a sensagdo ou percepgdo de
desigualdade.

A base da teoria de Adams situa-se nas comparagdes que os individuos fazem. De um
lado, com os esforgos que realizam, denominados de investimentos por Adams, para obter
determinados fins ou para executar trabalhos. Segundo Coradi (1985, p. 177), “Estes esforgos
podem ser o préprio trabalho, o nivel autopercebido de dedicag¢do, a avaliagdo pessoal do nosso
preparo, o tempo dedicado e assim por diante”. E por outro lado, com as recompensas recebidas,
seja com saldrios, status obtido ou reconhecimento.

Estas comparag¢des sdo feitas pelo confronto de pessoas conhecidas pelo individuo, que
fazem parte do “universo de referéncia” dele e que cada um de nés constréi, através, portanto, das

nossas proprias percepgdes, seja de investimentos ou das recompensas recebidas.

Dos confrontos surgird um sentimento de justiga ou eqilidade, desde que a relago entre
os investimentos e as recompensas seja comparével (pela nossa 6tica) 4 das pessoas que
escolhemos (subjetivamente) pela comparagdo. Por outro lado, poderemos, do confronto,
perceber a existéncia de injustica, desigualdade de tratamento, sentimentos estes



54

subjetivos que poderfio ou ndo ter correspondéncia com a realidade objetiva. (CORADI,
1985, p. 178).

Quando o individuo sente a existéncia de um tratamento desigual, ele prognostica que
quanto maior a diferenga do quociente investimento / recompensa, avaliado pelo préprio
individuo para si € para quem escolheu como referéncia, tanto maior serd o empenho de quem faz
a avaliag@o em tentar reduzir tal desigualdade, com o objetivo de se safar da tensfio criada pela

diferenca.

2.9.3 Teorias de Processo

As teorias de processo buscam precisar como as variaveis interagem para mobilizar o
comportamento dos trabalhadores.

Elas se originam das teorias gerais dos comportamentos e apresentam a motivagdo como
uma forga resultante de trés variaveis:

» A expectativa E: é uma relagéio entre o esforgo despendido e a performance obtida,
¢ a resposta 4 pergunta: "Eu vou alcan¢ar uma maior criagdo (ou criarei melhor) se
eu me esfor¢ar mais?";

= A instrumentalidade I: € a proporgfio esperada sobre a performance, € a resposta a
pergunta: "Eu vou obter do meu trabalho o que espero se eu fizer mais, ou

melhor?"; e
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= A valéncia V: de uma expectativa é o valor atribuido pelo individuo a um
resultado atendido, é a resposta a pergunta: "Que prémio obterei com minha
contribuigfo para o trabalho atual?".

A motivagdo ¢ um fator resultante da multiplicagéio destas trés varidveis, pois dado que
uma delas é fraca, a motivag8o torna-se fragil. Um trabalhador pode estar desmotivado porque
suas boas performances néo sdo reconhecidas por um superior hierdirquico mediocre ou hostil,
por exemplo.

As expectativas podem ser de dois tipos: as expectativas externas que dependem dos
outros (promogdo, reconhecimento, saldrio, etc) e as expectativas internas (sentimentos de
progresso pessoal, orgulho de um sucesso, interesse em uma tarefa a cumprir).

Os trés componentes dos processos motivacionais sdo de natureza perceptiva. Para uma
expectativa dada, um individuo as avalia de uma maneira que lhe € propria, subjetiva. Os fatores
que podem influenciar na percep¢do sio de dois tipos: os fatores exteriores, independentes do
individuo, mas caracteristicos da organiza¢fo ou institui¢éo e os fatores internos ao individuo.

Atualmente, as teorias de processos mais aceitas sdo:

» Teoria da expectativa do psicélogo Victor Vroom; e

» Teoria do refor¢o positivo.

2.9.3.1 Teoria da Expectativa de Victor Vroom

Os mais importantes e modernos processos de motivag@o se baseiam na chamada teoria

da experiéncia. Através dessa teoria a probabilidade de completar com sucesso uma tarefa ¢
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receber a recompensa desejada. O funcionario provavelmente estarda motivado a desempenhar
bem seu trabalho, caso a recompensa seja fornecida. Por isso, um administrador que compreende
as necessidades ¢ a capacidade de seus empregados pode influenciar o desempenho deles,
estabelecendo metas desafiadoras, mas possiveis de serem atingidas e propiciando recompensas
adequadas (MEGGINSON, 1998).

A teoria da expectativa afirma que boa parte do comportamento no trabalho pode-se
explicar pelo fato de que os empregados determinam com antecedéncia o que seu comportamento
pode conseguir ¢ o valor que ddo as possiveis realizagdes ou resultados altemnativos
(MEGGINSON, 1998).

O psicologo Victor Vromm (CORADI, 1985) enfocou seus estudos no comportamento
individual ligado ao trabalho. Quanto a4 questdo motivacional, o autor afirmou que a forga
motivacional que atrai o individuo para o seu trabalho € o produto da expectativa pelo resultado
obtido, e o valor representado pelo caminho a ser percorrido para se chegar ao objetivo final.

Na teoria de Vroom, cada individuo tem diferentes pontos de vistas face uma situagdo, e
possuem diferentes expectativas, que afetario as formas pelas quais podem ser motivadas. Assim,
Victor Vroom desenvolveu uma teoria baseada na rejei¢do das nogdes preconcebidas e reconhece
as diferengas individuais de cada individuo. Segundo Vroom existem trés fatores que determinam
em cada individuo, a motivagao para produzir:

a) Objetivos pessoais do individuo: pode estar relacionado com o dinheiro,

segurang¢a no cargo, aceitagdo social, reconhecimento e trabalho interessante.

b) Relagdo percebida entre satisfagio dos objetivos e alta produtividade: uma

pessoa estard motivada a realizar uma grande produgdo que se recebe pelo
numero fabricado se o seu objetivo principal for o dinheiro, no entanto se for um

reconhecimento ele se sentira desmotivado a produzir.
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c) Percepgdo de sua capacidade de influenciar sua produtividade: se um
funciondrio notar que seu esfor¢o ndo ¢ reconhecido e que mesmo sem se

esforgar ele podera executar designada tarefa, ndo se sentira motivado a se

empenhar.
IE> Forga do desejo de alcangar Exi ivas
objetivos individuais
: )
- Relac3o percebida entre Recompensas
MOTIVACAO produtividade e alcance de
DE PRODUZIR objetivos individuais
E FUNCAO DE ||:> Capacidade percebida de Relagio entre expectativas e
influenciar seu préprio nivel recompensas
de produtividade

Figura 5: Os trés fatores da motivagio para produzir
Fonte: Chiavenato, 1980, p. 93.

Segundo Chiavenato (1980), o modelo da expectagdo de Vroom ¢ baseado na hipétese de
que a motivagdo é um processo que governa escolhas entre comportamentos.”’O individuo
percebe as conseqiiéncias de cada alternativa de agdo como um conjunto de possiveis resultados
provenientes de seu particular comportamento”. Estes processos podem ser representados como
uma cadeia de relagdes entre os meios e os fins. Ou seja, quando o individuo busca resultados de
primeiro nivel (por exemplo, alta produtividade), est4 buscando de meios para alcangar resultados

de nivel final (dinheiro, promog3o, aceitag@o), como indica a figura 6.



58

< RESULTADO DE RESULTADOS
EXPECTACAO PRIMEIRO NiVEL FINAIS
Dinheiro
Atividades do Beneficios
individuo: sociais
= Esforgo Produtividade
» Capacidade clevada Apoio do
supervisor
Promogéio
Aceitagdo
do grupo

Figura 6: Modelo de expectagio aplicado.
Fonte: Chiavenato, 1980, p. 94.

O “Modelo de Vromm” engloba quatro conceitos fundamentais, s3o eles: valéncia,
instrumentalidade, expectativa e forga motivadora.

Por valéncia entende-se como a for¢a que um resultado tem sobre o individuo quando
confrontado com outros resultados. A valéncia pode ser: positiva, quando o individuo prefere
obter determinado resultado ao invés de nfo obté-lo; nula, quando o individuo se posiciona de
maneira indiferente diante dos resultados que podera obter; € negativa, quando prefere ndo obter
determinado resultado.

Por instrumentalidade entende-se a idéia subjetiva que cada individuo tem dos meios
utilizados para atingir seus objetivos. Sendo assim, o dinheiro pode servir como exemplo quando
considerado de alta instrumentalidade para quem deseja obter bens materiais.

Por expectativa entende-se como a percepgdo pessoal que o individuo tem quanto as

probabilidades de sucesso de cada caminho para se chegar ao objetivo almejado. E por for¢a
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motivadora entende-se como a representagdo de determinado resultado através de uma
expectativa de ocorréncia determinada.

Por fim, forga motivadora é a combinagdo entre valéncia de um determinado resultado
com uma expectativa de ocorréncia determinada. Pode ser entendida como um vetor que ira

representar a dire¢io do comportamento, a sua intensidade e persisténcia.

2.9.3.2 Teoria do reforgo positivo

A teoria do reforgo positivo afirma que o comportamento ao qual se seguem
conseqiiéncias satisfatérias tende a ser repetido, enquanto que o comportamento seguido de
conseqliéncias insatisfatorias tende a nio se repetir. Dessa forma, o comportamento €
influenciado ou dirigido da maneira que o ambiente (organizagdo) deseja (MEGGINSON, 1998).

Nesse sentido, o refor¢o positivo caracteriza pela apresentagdo de uma recompensa
atraente depois da resposta, ou a remog¢ao de uma condig¢do desagradavel ou negativa depois da
resposta € a puni¢do conseqiiéncias desagradaveis depois de um comportamento (resposta)
indesejavel. Assim, a teoria do reforgo positivo é um método de motivagdo onde o
comportamento favordvel é positivamente reforgado pelas conseqiiéncias satisfatérias, € o
comportamento desfavordvel ¢ eliminado por suas conseqii€ncias insatisfatérias. A teoria do
refor¢o positivo pode funcionar de duas maneiras:

= Vocé pode reforgar (elogiar, recompensa) o comportamento favoravel do

empregado (chegar na hora certa), portanto encorajando-o a repeti-lo.
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* Vocé pode desencoraja-lo (repreende-lo, dar um aviso disciplinar escrito) em
relagdo a esse comportamento desfavoravel através de punigdo, fazendo com que

ndo haja repetigio (MEGGINSON, 1998).
O reforgo positivo, quando aplicado adequadamente, pode ser muito poderoso na sua
influéncia sobre motivagiio. Quando o reforgo positivo € feito através de elogios, é essencial que
sejam sinceros e se baseiam em comportamentos ou resultados que os meregam. Tentar lisonjear

alguém, sem sinceridade, pode ser prejudicial (MEGGINSON, 1998).

2.9.4 Teoria X e Y de Douglas McGregor

Douglas McGregor, adepto da Escola Behaviorista, concebe a organizagio como uma
entidade para com a qual os individuos exibem uma atitude racional e cooperativa a0 mesmo
tempo, isto €, estdo naturalmente dispostos a cooperar com a organiza¢io, 4 medida que esta
também lhes permite, direta ou indiretamente, atingir os seus proprios objetivos pessoais.

McGregor considerou que os comportamentos administrativos dependem das crengas
basicas adotadas pelos gerentes. Ele identificou dois padrdes conflitantes de crengas bésicas, que
denominou Teoria X e Teoria Y.

A teoria X ¢ relacionada a escola clissica de administracdo e sua preocupagéo
fundamental é com o desempenho. A abordagem adotada atualmente em Organizagéo, Sistemas e
Métodos deriva diretamente dessa linha.

Segundo McGregor (1980), a Teoria X pode ser expressa de maneira ampla de acordo

com as seguintes trés proposi¢des:
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a) A administragdo € responséavel pela organizagio dos elementos produtivos da empresa
— dinheiro, materiais, equipamento, pessoal — para a realizagdo de fins econdmicos.

b) Com relagdo ao pessoal, esse é um processo de dirigir seus esfor¢os, motivando-o,
controlando suas agdes, modificando seu comportamento, tendo-se em vista as
necessidades da organizagao.

¢) Sem essa intervengdo ativa por parte da administra¢do o pessoal seria passivo —
mesmo resistente — as necessidades da organizagdo. Deve, portanto, ser persuadido,
recompensado, punido, controlado — suas atividades devem ser dirigidas. Essa ¢ a
tarefa do administrador — ao controlar os administradores subordinados ou os
funcionarios (McGregor, 1980, p.14).

De acordo com Chiavenato (1994) a Teoria X leva as pessoas a fazerem exatamente
aquilo que a organizag¢do pretende que elas fagam, independentemente de suas opinides ou
objetivos pessoais. Sendo assim, essa Teoria sugere que a administragdo ¢ responsavel pela
organizagao dos elementos produtivos da empresa, de modo que com relagdo as pessoas, faz-se
necessario dirigir seus esforgos, motiva-las, controlar suas agdes e modificar seu comportamento.

A Teoria X supde que os trabalhadores ndo estdo interessados em assumir
responsabilidades, preferem ser dirigidos e s@o motivados exclusivamente pelo dinheiro, pelos
beneficios materiais e pela ameaga de punig@o. Ou seja, classificou as concepgdes deformadas a
respeito da natureza do trabalhador, isto €, de que ele € preguigoso, indolente e que sé trabalha
sob supervisdo cerrada.

A teoria Y € relacionada a escola de relagdes humanas e sua preocupagio fundamental ¢
com o bem estar das pessoas. A abordagem adotada em Administra¢gdo de Recursos Humanos
deriva diretamente dessa maneira de pensar.

A teoria Y baseia-se nas seguintes proposigdes:
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a) As pessoas ndo sdo passivas ou resistentes as necessidades da organizagdo por
natureza. Ficaram assim como resultado da experiéncia em outras organizagdes.

b) A motivagdo, o potencial de desenvolvimento, a capacidade para assumir
responsabilidade, a rapidez para dirigir o comportamento em dire¢édo aos objetivos da
organizagdo, estdo presentes nas pessoas. Ndo é a diregio que os faz aparecer. E a
responsabilidade da administragio fazer com que as pessoas reconhegam e
desenvolvam essas caracteristicas humanas por si proprias.

c) A tarefa principal da administra¢do é oferecer condi¢es orginicas e métodos de
operagdo em que as pessoas possam atingir melhor seus préprios fins, orientando seus
préprios esforcos em dire¢do aos objetivos da organizagdo (McGregor apud
HAMPTON, 1973, p.17-18).

Segundo Chiavenato (1994), a Teoria Y propdem um estilo de dire¢do francamente
participativo € democratico, baseado nos valores humanos e sociais. Uma administra¢do por
objetivos que real¢a a iniciativa individual.

Para McGregor, “o principio central que deriva da Teoria Y € o da integragio: a criagio
de condi¢des que melhor permitam aos membros da organizagdo realizar seus esforgos para o
éxito da empresa” (1980, p.76).

Na verdade a confrontag@o entre os dois modelos deve ser vista como um didlogo ao qual
cada um da sua contribui¢io e ndo como uma disputa em que s6 um tem razio.

A Teoria Y postula que os trabalhadores ndo séo indolentes e irresponsédveis por natureza,
mas podem autodirigir-se e serem criativos no trabalho, se forem adequadamente motivados. O
lado positivo da natureza humana, com elevada dose de crenga em seu valor. O quadro 3

apresenta as suposig¢des inerentes as duas teorias de McGregor:
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o

As pessoas sdo esforgadas e gostam de ter o

A pessoas sdo preguicosas e indolentes.
P preguie que fazer.

O trabalho € uma atividade tdo natural como

As pessoas evitam o trabalho. Y
brincar ou descansar.

As pessoas evitam as responsabilidades a fim | As pessoas procuram e aceitam

de se sentirem mais seguras. responsabilidades e desafios.

As pessoas precisam ser controladas e As pessoas podem ser automotivadas e
dirigidas. autodirigidas.

As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa. As pessoas sdo criativas € competentes.

Tabela 3. Pressupostos das teorias X e Y de McGregor:
Fonte: Chiavenato (1994, p. 483).

McGregor procurou evidenciar a eficacia da Teoria Y defendendo que as pessoas ndo sdao
indolentes por natureza, pois esse tipo de comportamento aconteceria apenas em fun¢do da falta

de oportunidade e de apoio no trabalho.

As pessoas, quando privadas de oportunidades para satisfazer, no trabalho, as
necessidades que lhes sdo mais importantes, comportam-se exatamente como poderia ser
previsto — com indoléncia, passividade, ma vontade em aceitar responsabilidades,
resisténcia a mudanga, tendéncia a aderir aos demagogos, exigéncias exageradas de
beneficios econdmicos. Aparentemente acabamos presos nos lagos que nds mesmos
[gerentes] armamos. (McGregor: 1992, p. 48).

McGregor buscou demonstrar que o trabalho ndo é um mal necessario e pode ser tdo
agradavel quanto um jogo, bastando para isso que o desafio e a satisfagdo sejam estimulados
pelos administradores através de atitudes condizentes com a Teoria Y.

Ao colocar as atitudes comportamentais em dois extremos: econdomico versus realizador,
racional versus emocional, questiona-se a validade de um em detrimento do outro. No entanto,
todos tém alguns elementos de verdade, mas nenhum destes modelos de homem tem toda riqueza

de comportamento para explicar a diversidade plena e rica de comportamento observada nas




nizages, porque nenhum deles reconbece as grandes e signifieativas diferengas existentes

ientre as pessoas.

Embora McGregor ndo tenha elaborado uma teoria motivacional em si mesma, sua maior

contribuigio foi a aplicagfio da hierarquia das necessidades de Abraham H. Maslow a0 contexto

artir de entdo aquilo que se pode denominar de uma nova filosofia de




3 METODOLOGIA

3.1 ABORDAGEM

A atividade realizada constitui-se em um estudo de caso, para Goode e Hatt (1975, p.422)
este "é um meio de organizar os dados socais preservando o carater unitario do objetivo social
estudado".

Bruyne (1977), considera o estudo de caso um método que consiste em reunir
informag¢des em numero e detalhes suficientes a possibilitar o conhecimento da totalidade de uma
situacéo.

Em suma, o estudo de caso representa uma estratégia de investigagdo que examina uma
situagdo, empregando multiplos métodos de recolha e tratamento de dados sobre a organizagio.
Para Trivifios (1987, p.429), a importdncia do estudo de caso estd no fato de este "fornecer o
conhecimento aprofundado de uma realidade delimitada que os resultados atingidos podem
permitir e formular hipéteses para o encaminhamento de outras pesquisas”.

Quanto ao delineamento da pesquisa, optou-se por compreender o problema através de
uma linha de pesquisa qualitativa-descritiva. A pesquisa descritiva, segundo € aquela na qual os
aspectos a serem investigados estfio bem definidos. Bruyne (1977, p.225) acrescenta que o caréter
descritivo evidencia-se por "descrever toda a complexidade de um caso concreto sem
absolutamente pretender obter o geral".

Segundo Godoy (1995, p.58), busca dados necessarios & pesquisa de forma descritiva

"sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a situagéo
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estudada, procurando compreender os fendmenos segundo a perspectiva dos sujeitos". Nessa
linha de raciocinio, busca-se o entendimento do estudo partindo da perspectiva dos participantes,

existindo a preocupag@io nio somente com os resultados, mas também com o processo.

3.2 TECNICA DE COLETA DE DADOS

As informagdes utilizadas na realizagdo deste estudo de caso foram obtidas através de
entrevistas estruturadas aplicadas junto aos funcionarios da SRC, e nio-estruturadas realizadas
com a chefe da unidade administrativa. Foram também realizadas pesquisas bibliograficas,
andlise de documentos, pesquisa na internet. A entrevista estruturada foi considerada a mais
indicada pelo fato de possibilitar um melhor direcionamento aos propdsitos da pesquisa.

A Anélise documental ¢ tratada por Pina et al (1978), como uma fonte de dados na qual as
informagdes podem tomar diversas formas como cartas, agendas, atas de reunides, documentos
administrativos, artigos da midia. Podem apresentar-se também na forma de dados arquivados
como numero de clientes, dados organizacionais, dados de levantamentos da organizag&o etc;

O levantamento de informagdes por entrevistas ¢ o método de pesquisa que coleta
informagdes diretamente dos respondentes apropriados. Acrescenta-se, ainda, que a elaboragio
do roteiro de entrevista é fundamental para o sucesso da pesquisa, devendo este traduzir os

objetivos e as questdes a serem respondidas. Entretanto, aponta-se para o fato de que o roteiro

deve apenas seguir como uma guia, ¢ pode ndo ser seguido rigidamente.
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Trivifios (1987, p.146) considera que entrevista semi-estruturada "ao mesmo tempo que
valoriza a presenga do investigador, oferece todas as perspectivas possiveis para que o informante
alcance a liberdade e a espontaneidade necessarias, enriquecendo a organizagio”.

Na mesma linha de raciocinio, a observagdio direta é um instrumento no qual o
pesquisador utiliza-se de sua observagdo e andlise com o objetivo de buscar informagSes para o
estudo.

Quanto as entrevistas baseadas no roteiro, serdo aplicados a todos os funciondrios que

atuam dentro da Secretaria Regional do Continente.

3.3 TECNICA DE ANALISE DOS DADOS

Roesch (1999) aponta para o fato de, em uma pesquisa qualitativa, ao término da coleta de
dados, o pesquisador depara-se com uma vasta de quantidade de informag¢des que deverdo ser
organizadas e, posteriormente, interpretadas.

Na viséo de Pina et al (1978), a anélise dos dados ndo segue uma regra, dependendo da
capacidade e experiéncia do entrevistado.

As informagdes obtidas na SRC, mediante as técnicas de coleta de dados ja especificadas,
serdo analisadas a partir da associagdo destas informagdes com as idéias expostas pelos autores

na fundamentacio tedrica.



4 DESENVOLVIMENTO DO ESTUDO

4.1 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO

Para melhor atender aos interesses do subdistrito do Estreito, pela lei N. © 767 de 19 de
agosto de 1966, foi criada a Secretaria Municipal para os assuntos do Estreito. Em 27 de
dezembro de 1985 a lei N. ° 2.349 transforma esta em Secretaria Regional do Continente
(S.R.C.), cuja estrutura foi alterada pela lei N. © 2.826, de 14 de janeiro de 1988, que passou a ser
constituida dos seguintes orgéos: Unidade de Apoio Administrativo (U.A.A.), Departamento de
Servigos Publicos e Fiscalizagio e o Departamento de Obras Operacional.

A Secretaria Regional do Continente ¢ um 6rgéo Publico regido pela Prefeitura Municipal
de Florianépolis para organizar e atender as necessidades da area continental de Florianépolis.
Inicialmente criada pela Prefeitura com o propésito de manter a irea sobre sua administragéo,
pois a mesma reivindicava tornar-se um municipio independente de Floriandpolis, foi que em
final da década de 80 com o entfio Prefeito Edison Andrino que a Secretaria conquistou um maior
espago dentro da Prefeitura, mudou-se péra o préprio prédio localizado no Bairro da Coloninha e
obteve maior autonomia.

Atualmente a SRC vem crescendo de forma vigorosa e cada vez mais conquistando sua
importéncia dentro da Prefeitura. Seu prédio encontra-se em fase de ampliagdo e modernizagdo
para poder atender a populagdo desta area que estd cada vez mais ciente de seus direitos junto ao
municipio. A SRC € responséavel pelo controle da Biblioteca Publica Municipal Professor

Barreiros Filho e do Bosque Vereador Pedro Medeiros ambos localizados no Estreito.
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Os principais servigos oferecidos pela Secretaria Regional do Continente sdo efetuados
pelo Departamento de Servigos Publicos e Fiscalizagdo, que verifica diversos tipos de
irregularidades e denuncias como também emite alvaras e certides e pelo Departamento de
Obras Operacional que € responsavel principalmente pela manutengdo e implementagio do

asfalto e das ruas no continente como também por novas obras publicas na mesma érea.

4.1.1 A motivacido na SRC

A SRC no que tange a motivagdo ndo possui programas motivacionais especificos
desenvolvidos para atender deus funcionarios. Mas, possui quesitos que beneficiam e a0 mesmo
tempo comprometem indiretamente o surgimento de situagdes motivacionais.

Entre estes quesitos, h4 um convénio estabelecido com universidades onde através de uma
bolsa oferecida pela Prefeitura, os funcionarios podem realizar um curso de graduagdo, com
abonos que vdo de 50% a 100% da mensalidade.

Sdo também oferecidos cursos para qI;e o funciondrio possa concluir tanto o primeiro
como o segundo grau, além de cursos de inglés, espanhol e computég:ﬁo, todos gratuitos.

Outro item refere-se ao Plano de Satide UNIMED, que através de um desconto de 2,5%
em folha, os funcionarios podem se consultar com 70% de desconto do valor de uma consulta
médica. Sendo que cada usuério pode incluir neste plano quantos dependentes desejar.

Treinamentos s3o realizados para que todos tenham a oportunidade de se atualizar diante

das inovagdes implantadas na SRC e também das inovagdes do mercado.
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Por ser um 6rgéio pablico ha estabilidade e seguranga no emprego, ou seja, ndo se pode
demitir sem que haja uma justa causa.

O salério em relagdo ao praticado no mercado ¢ um valor mediano, nio sendo baixo e
nem muito superior.

Vale ressaltar que nfio ha vale refei¢sio, ha poucos encontros sociais fora do ambiente de
trabalho, ha sobreposigéo de fungdes quando um funcionério entra em férias ou falta e s&o poucos
os investimentos para estrutura fisica (prédio antigo, as cadeiras, as mesas e os computadores séo
escassos e levemente defasados). Também ndo hi programas de crescimento e promog¢#o nos

cargos, por fim, ndo existem programas de qualidade implantados (Ex: ISO 9000, 5S, PDCA).

4.2 DADOS PESSOAIS

Nesta etapa, procurou-se coletar dados que pudessem expressar algumas caracteristicas do
perfil dos funcionarios da SRC. Estes dados foram obtidos através das questSes da primeira parte

do questionirio aplicado aos elementos da pesquisa.
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4.2.1 Sexo

43%

'OSexo feminino

@ Sexo masculino
57% -

Grifico 1 — Sexo
Fonte: o autor

Observa-se através da tabela 4, que o corpo de funciondrios da SRC ¢ bastante
equilibrado, sendo que do total de 23 servidores 43% representam o sexo feminino e 57%

representam o sexo masculino. O grafico 1 apresenta o perfil dos servidores quanto ao sexo.

Itens Resultados Percentual %
Feminino 10 43%
Masculino 13 57%

Soma 23 100 %

Tabela 4 — Sexo
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 01



4.2.2. Faixa Etaria

018 - 25 anos
57% @26 - 32 anos

/@33 - 39 anos

@ Mais de 39 anos

Grifico 2 — Faixa Etdria
Fonte: o autor

O gréfico 2 apresenta que a faixa etdria predominante entre os servidores da SRC esta
acima de 33 anos, somando um total de 92%. J4 os servidores entre 18 a 32 anos sdo pouco

representativos, apenas 8% do total.

Itens Resultados Percentual %
18 — 25 anos 1 4%
26 — 32 anos 1 4%
33 — 39 anos 8 35%
Mais de 39 anos 13 57%
Soma 23 100 %

Tabela 5 — Faixa Etaria
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 02



4.2.3 Estado Civil

30%

Grifico 3 — Estado Civil
Fonte: o autor
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@ Solteiro

O Casado

0O Separado
o Divorciado
o Viavo

0O Qutros

No grafico 3 fica evidente que existe um grande equilibrio entre o nimero de casados e

solteiros, estes representam 36% e 30% do total de servidores, respectivamente. De acordo com o

grafico 3 e a tabela 06, que segue abaixo, evidencia exatamente a distribui¢@o destes nimeros.

Itens Resultados Percentual %
Solteiro 7} 30%
Casado 8 36%

Separado 4 17%
Divorciado 2 9%

Viivo 1 4%
Outros 1 4%

Soma 23 100 %

Tabela 6 — Estado Civil

Fonte: Pesquisa com Funcionarios da SRC — Pergunta 03



4.2.4 Grau de escolaridade

@ 1° Grau Incompleto

53%
'@ 1° Grau Completo
17% 02° Grau Incompleto
O2° Grau Completo
' @ Superior Incompleto
4% 13% 9%

@ Superior Completo

Grifico 4 — Grau de Escolaridade
Fonte: o autor
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Quanto ao grau de escolaridade dos servidores da SRC, pouco mais da metade dos

funcionarios (53%) completou o segundo grau, e 21% iniciaram um curso de nivel superior.

Somente uma pequena minoria possui graduagdo inferior ao segundo grau incompleto, sendo que

todos estes niveis sdo representados por 25%.

Itens Resultados Percentual %
1° grau incompleto 1 4%
1° grau completo 1 4%
2° grau incompleto 4 17%
2° grau completo 12 53%
Superior incompleto 2 9%
Superior completo 3 13%
Soma 23 100 %

Tabela 7 — Grau de Escolaridade

Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 04



4.2.5 Tempo de servigo

70%
7- Ate 5 anos
B4 ai0anos
9% O11 a5 anos
0O Mais de 15 anos

17%

4%

Grafico 5 — Tempo de Servigo
Fonte: o autor

Observa-se neste item que a grande maioria dos servidores da SRC possui mais de 15
anos de servi¢o, sendo demonstrado no grafico por 70% dos funciondrios, seguido por 17% dos

que trabalham de 4 a 10 anos.

Itens Resultados Percentual %
Até 3 anos 2 9%
4 a 10 anos 4 17%
11 al5 anos 1 4%
Mais de 15 anos 16 70%
Soma 23 100 %

Tabela 8 — Tempo de Servigo
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 05
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4.2.6 Regime de Trabalho

92%

m Efeﬁvé 7
@ Comissionado
[0 Temporario

4% 40/0

Grifico 6 — Regime de Trabalho
Fonte: o autor

Através do gréfico 6, pode-se observar que a maior parte do corpo de funciondrios da
SRC € constituida por funciondrios efetivados, e apenas 8% correspondem aos cargos

comissionados e temporarios.

Itens Resultados Percentual %
Efetivo 21 92%
Comissionado 1 4%
Temporario 1 4%
Soma 23 100 %

Tabela 9 — Regime de Trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 06



4.2.7 Cargos Ocupados

4%

70%

; Chefe Dept.

W Fiscal
O Senidor

Grafico 7 — Cargo Ocupado
Fonte: o autor
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Observando o gréfico 7 € possivel visualizar que a SRC & composta por 96% de

servidores comuns, ou seja, ndo ocupam nenhum cargo de chefia.

Itens Resultados Percentual %
Chefe de Departamento | 4%
Fiscal 6 26%
Servidor 16 70%
Soma 23 100 %

Tabela 10 — Cargo Ocupado

Fonte: Pesquisa com Funcionarios da SRC — Pergunta 07
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4.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS QUANTO A VARIAVEL MOTIVACAO

Esta etapa refere-se 4 andlise dos dados coletados na segunda parte do questiondrio. Estes
dados serdo apresentados através de gréficos e tabelas, com intuito de explicar de forma simples e
prética as informacoes colhidas.

Logo ap6s, serdo discutidos os resultados através da relagdo entre os dados colhidos, o
problema da pesquisa e o referencial teGrico elaborado.

Para facilitar a anélise das respostas, foram relacionadas 2 escala das respostas, outras

denominagGes, conforme segue abaixo:

01 - Discordo Plenamente: Nunca

02 —Discordo em Partes: Quase Nunca
03 — Indiferente: As vezes

04: Concordo em Partes: Quase Sempre

05: Concordo Plenamente: Sempre
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4.3.1 Desempenho no Trabalho

26% 4% -
@ Nunca

B Quase Nunca
OAs vezes
O Quase sempre

O Sempre

4%

Grifico 8 — Desempenho no Trabalho
Fonte: o autor

Neste item, foi questionado aos funciondrios da SRC se estes sdo informados pelo
desempenho que vém obtendo no trabalho executado. Conforme o grifico 8, podemos verificar
que os funciondrios possuem opinides distintas com relagdo a questdo, sendo que 30% dos
funciondrios nunca ou quase nunca sdo informados pelo desempenho; 40% sio informados

eventualmente; e 30% sempre ou quase sempre sdo informados.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 6 26%
Quase Nunca | 4%
As Vezes 9 40%
Quase Sempre 1 4%
Sempre 6 26%
Soma 23 100 %

Tabela 11 — Desempenho no Trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 08



4.3.2 Reconhecimento do Supervisor

26% 17%
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Grifico 9 — Reconhecimento do Supervisor
Fonte: o autor
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Neste item, questionou-se aos respondentes sobre o reconhecimento do seu trabalho pelo

supervisor. O resultado mostra que 39% dos funciondrios dizem-se reconhecidos por seus

superiores; 40% afirmam que eventualmente recebem retorno sobre o trabalho

enquanto 21% nunca ou quase nunca recebem sdo reconhecidos.

Itens Resultados Percentual %

Nunca 5 17%

Quase Nunca 1 4%

As Vezes 9 40%

Quase Sempre 3 13%
Sempre 5 26%
Soma 23 100 %

Tabela 12 — Reconhecimento do Supervisor

Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 09

executado
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4.3.3 Reconhecimento dos Colegas

17% 4% 13% E—
'@ Nunca

‘ @ Quase Nunca
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44%

Grifico 10 — Reconhecimento dos Colegas
Fonte: o autor

Neste item, questionou-se aos respondentes o nivel de reconhecimento recebido por parte
dos colegas em relagdo a qualidade do trabalho realizado pelo funciondrio. Como mostra o
grafico 10, 61% dos funciondrios dizem-se reconhecidos por seus colegas, enquanto 22% sdo

reconhecidos eventualmente e 17% nunca ou quase nunca sdo reconhecidos.

Itens Resultados Percentual %
Nunca | 4%
Quase Nunca 3 13%
As Vezes 5 22%
Quase Sempre 10 44%
Sempre 4 17%
Soma 23 100 %

Tabela 13 — Reconhecimento dos Colegas
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 10



4.3.4 Sentimento de Realizacao

0% 13%
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Grifico 11 — Sentimento de Realizagao
Fonte: o autor

Neste item, foi perguntado aos funciondrios da SRC se eles se sentem realizados
desempenhando as suas funcdes. As respostas foram positivas na sua maioria, tendo 78% as
alternativas que alegam que os funciondrios sentem-se realizados sempre ou quase sempre.
Apenas 13% diz quase nunca sentir-se realizado, 9% sentem-se ds vezes e nenhum funciondrio

alega nunca ter se sentido ndo-realizado.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 0 0%
Quase Nunca 3 13%
As Vezes 2 9%
Quase Sempre 5 22%
Sempre 13 56%
Soma 23 100 %

Tabela 14 — Sentimento de Realizagao
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 11
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4.3.5 Trabalho executado de acordo com a formacao recebida

0% 4% S
26%1 @ Nunca
44% B Quase Nunca
OAs vezes
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Grifico 12 — Trabalho executado de acordo com a formagao recebida
Fonte: o autor

Neste item, foi questionado aos funciondrios se o trabalho por eles exercido esta de
acordo com suas formagdes. No grafico 12, verifica-se que a maior parte dos funciondrios estao
executando tarefas que condizem com as suas formagdes, totalizando 70%. Apenas 4% acredita

estar executando poucas tarefas que sejam condizentes com a formacao recebida.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 0 0%
Quase Nunca 1 4%
As Vezes 6 26%
Quase Sempre 6 26%
Sempre 10 44%
Soma 23 100 %

Tabela 15 — Trabalho executado de acordo com a formagao recebida
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 12
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4.3.6 Aprimoramento de Formacoes

0% 4%

269 @ Nunca
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Grifico 13 — Aprimoramento de formagodes
Fonte: o autor

Neste item, questionou-se aos funciondrios se a SRC oferece oportunidades de aprender e
desenvolver novas tarefas profissionalmente. Os resultados obtidos estdo apresentados no grafico
13 e tabela 16, onde podemos verificar que 66% dos funciondrios dizem que sempre t€m
condi¢Oes de aprimorar seus conhecimentos, 4% quase sempre, 26% as vezes, 4% quase nunca e

ndao houveram respondentes dizendo que nunca tiveram oportunidades de aprimoramento na

SRC.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 0 0%

Quase Nunca 1 4%

As Vezes 6 26%

Quase Sempre 1 4%
Sempre 15 66%
Soma 23 100 %

Tabela 16 — Aprimoramento de formagoes
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 13



4.3.7 Adequacao do Ambiente de Trabalho
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Grifico 14 — Adequacao do ambiente de trabalho
Fonte: o autor

Neste topico, questionou-se aos funciondrios se o ambiente de trabalho estd adequado
para a realizagdo de suas fung¢des. Para 65% dos respondentes a SRC oferece boas condigdes de
trabalho, e 22% alegam que eventualmente encontram o ambiente em boas condi¢oes, seguidos

dos outros 13% que dizem nunca ou quase nunca terem um bom ambiente de trabalho na

organizagao.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 2 9%

Quase Nunca | 4%

As Vezes 5 22%

Quase Sempre 8 35%
Sempre 7 30%
Soma 23 100 %

Tabela 17 — Adequacao do ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 14
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4.3.8 Politica de prevencao a problemas causados no trabalho
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Grifico 15 — Politica de preven¢ao a problemas causados no trabalho
Fonte: o autor

Neste item, foi questionado se a SRC trabalha com alguma politica de prevengdo aos
possiveis problemas causados pela rotina no trabalho. No grafico 15, podemos verificar que os
funciondrios desconhecem qualquer forma de politica de prevencao a estes problemas, ja que nao
houveram respondentes para as alternativas sempre e quase sempre, e as alternativas nunca e

quase nunca somam 78% dos votos.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 12 52%
Quase Nunca 6 26%
As Vezes 5 22%
Quase Sempre 0 0%
Sempre 0 o 0%
Soma 23 100 %

Tabela 18 — Politica de prevengao a problemas causados no trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 15



4.3.9 Desafio na atividade do trabalho
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Griafico 16 — Desafio na atividade do trabalho
Fonte: o autor

Neste tépico, foi perguntado se os funciondrios da SRC sentem algum desafio nas suas
atividades. As respostas, apresentadas no grafico 16 e na tabela 19, demonstram uma diversidade
nas respostas. Para 57%, o desafio estd sempre, ou pelo menos quase sempre presente, para 26%
estd presente eventualmente e os outros 17% nunca ou quase nunca véem desafios nas suas

tarefas.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 1 4%
As Vezes 6 26%
Quase Sempre 6 26%
Sempre f/ 31%
Soma 23 100 %

Tabela 19 — Desafio na atividade do trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 16



4.3.10 Valorizacao pelo trabalho desempenhado
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Grifico 17 — Valorizagao pelo trabalho desempenhado
Fonte: o autor

Nesta questdo, perguntou-se aos funciondrios se estes se sentiam valorizados por seus
trabalhos desenvolvidos. Os resultados estdo explicitos no grafico 17 e tabela 20, onde
verificamos que 74% dos funciondrios sentem-se valorizados, mesmo que eventualmente e 26%

consideram-se pouco valorizados.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 3 13%
As Vezes 10 44%
Quase Sempre 0 0%
Sempre 7 30%
Soma 23 100 %

Tabela 20 — Valorizagao pelo trabalho desempenhado
Fonte: Pesquisa com Funcionarios da SRC — Pergunta 17



4.3.11 Alcance dos objetivos individuais através do trabalho
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Griéfico 18 — O alcance dos objetivos individuais através do trabalho

Fonte: o autor
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Neste item, foi perguntado aos funciondrios se o trabalho exercido por eles permitia o

alcance dos objetivos de vida de cada um. Como mostra o grafico 18, 30% consideram que o seu

trabalho ndo soma para o alcance de seus objetivos de vida; 31% consideram indiferente e 39%

consideram que o trabalho exercido na SRC soma para que alcancem seus objetivos de vida.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 4 17%
As Vezes 7 31%
Quase Sempre 3 13%
Sempre 6 26%
Soma 23 100 %

Tabela 21 — O alcance dos objetivos individuais através do trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 18



4.3.12 O alcance das expectativas de desenvolvimento pessoal
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Grifico 19 — O alcance das expectativas de desenvolvimento pessoal

Fonte: o autor
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Nesta questdo, foi indagado aos funciondrios se o trabalho por eles exercido na SRC

atende as expectativas de desenvolvimento pessoal de cada um. O gréfico 19 mostra que 21%

acredita que o trabalho ndo atende as suas expectativas; 36% ¢ indiferente e 43% afirma que o

trabalho desenvolvido atende sempre ou quase sempre as suas expectativas pessoais.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 1 4%
Quase Nunca 4 17%
As Vezes 8 36%
Quase Sempre 4 17 %
Sempre 6 26%
Soma 23 100 %

Tabela 22 — O alcance das expectativas de desenvolvimento pessoal
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 19
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4.3.6 Aprimoramento de Formacoes

0% 4% ) )
26% | B Nunca
@ Quase Nunca

O As vezes
0 Quase Sempre
0O Sempre

66% 4%

Grifico 13 — Aprimoramento de formagoes
Fonte: o autor

Neste item, questionou-se aos funciondrios se a SRC oferece oportunidades de aprender e
desenvolver novas tarefas profissionalmente. Os resultados obtidos estdo apresentados no grifico
13 e tabela 16, onde podemos verificar que 66% dos funciondrios dizem que sempre tém
condigdes de aprimorar seus conhecimentos, 4% quase sempre, 26% ds vezes, 4% quase nunca e

nio houveram respondentes dizendo que nunca tiveram oportunidades de aprimoramento na

SRC.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 0 0%

Quase Nunca 1 4%

As Vezes 6 26%

Quase Sempre 1 4%
Sempre 15 66%
Soma 23 100 %

Tabela 16 — Aprimoramento de formagoes
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 13



4.3.7 Adequacao do Ambiente de Trabalho
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Grafico 14 — Adequacdo do ambiente de trabalho
Fonte: o autor

Neste tépico, questionou-se aos funciondrios se o ambiente de trabalho estd adequado
para a realizagdo de suas fung¢des. Para 65% dos respondentes a SRC oferece boas condicoes de
trabalho, e 22% alegam que eventualmente encontram o ambiente em boas condi¢des, seguidos

dos outros 13% que dizem nunca ou quase nunca terem um bom ambiente de trabalho na

organizacao.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 2 9%

Quase Nunca | 4%

As Vezes 5 22%

Quase Sempre 8 35%
Sempre 7 30%
Soma 23 100 %

Tabela 17 — Adequagdo do ambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 14
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4.3.8 Politica de prevencao a problemas causados no trabalho
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Grifico 15 — Politica de prevencdo a problemas causados no trabalho
Fonte: o autor

Neste item, foi questionado se a SRC trabalha com alguma politica de prevencdo aos
possiveis problemas causados pela rotina no trabalho. No gréfico 15, podemos verificar que os
funcionarios desconhecem qualquer forma de politica de prevenc¢ao a estes problemas, ja que ndo
houveram respondentes para as alternativas sempre e quase sempre, e as alternativas nunca e

quase nunca somam 78% dos votos.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 12 52%
Quase Nunca 6 26%
As Vezes ) 22%
Quase Sempre 0 0%
Sempre L 0 0%
Soma 23 100%

Tabela 18 — Politica de prevengao a problemas causados no trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 15
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4.3.9 Desafio na atividade do trabalho
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Grafico 16 — Desafio na atividade do trabalho
Fonte: o autor

Neste tépico, foi perguntado se os funciondrios da SRC sentem algum desafio nas suas
atividades. As respostas, apresentadas no grafico 16 e na tabela 19, demonstram uma diversidade
nas respostas. Para 57%, o desafio estd sempre, ou pelo menos quase sempre presente, para 26%

estd presente eventualmente e os outros 17% nunca ou quase nunca véem desafios nas suas

tarefas.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 3 13%

Quase Nunca 1 4%

As Vezes 6 26%

Quase Sempre 6 26%
Sempre 7 31%
Soma 23 100 %

Tabela 19 — Desafio na atividade do trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 16
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4.3.10 Valorizacao pelo trabalho desempenhado
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Grifico 17 — Valorizagao pelo trabalho desempenhado
Fonte: o autor

Nesta questdo, perguntou-se aos funciondrios se estes se sentiam valorizados por seus
trabalhos desenvolvidos. Os resultados estdo explicitos no grafico 17 e tabela 20, onde
verificamos que 74% dos funciondrios sentem-se valorizados, mesmo que eventualmente e 26%

consideram-se pouco valorizados.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 3 13% -
As Vezes 10 44%
Quase Sempre 0 0%
Sempre 7 30%
Soma 23 100 %

Tabela 20 — Valorizagao pelo trabalho desempenhado
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 17



89

4.3.11 Alcance dos objetivos individuais através do trabalho
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Grifico 18 — O alcance dos objetivos individuais através do trabalho
Fonte: o autor

Neste item, foi perguntado aos funciondrios se o trabalho exercido por eles permitia o
alcance dos objetivos de vida de cada um. Como mostra o grafico 18, 30% consideram que o seu
trabalho ndo soma para o alcance de seus objetivos de vida; 31% consideram indiferente ¢ 39%

consideram que o trabalho exercido na SRC soma para que alcancem seus objetivos de vida.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 4 17%
As Vezes g 31%
Quase Sempre 3 13%
Sempre 6 26%
Soma 23 100%

Tabela 21 — O alcance dos objetivos individuais através do trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 18



4.3.12 O alcance das expectativas de desenvolvimento pessoal

26%

17%

470 :
17% @ Nunca
B Quase Nunca
OAs vezes
O Quase Sempre
36% _EI Sempre

Grafico 19 — O alcance das expectativas de desenvolvimento pessoal

Fonte: o autor

90

Nesta questdo, foi indagado aos funciondrios se o trabalho por eles exercido na SRC

atende as expectativas de desenvolvimento pessoal de cada um. O gréfico 19 mostra que 21%

acredita que o trabalho ndo atende as suas expectativas; 36% ¢ indiferente e 43% afirma que o

trabalho desenvolvido atende sempre ou quase sempre as suas expectativas pessoais.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 1 4%
Quase Nunca 4 17%
As Vezes 8 36%
Quase Sempre + 17 %
Sempre 6 26%
Soma 23 100%

Tabela 22 — O alcance das expectativas de desenvolvimento pessoal
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 19
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4.3.13 A influéncia através da funcao exercida
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Grifico 20 — A influéncia através da fungao exercida
Fonte: o autor

Neste t6pico, questionou-se aos funciondrios se a funcdo na qual eles exercem atualmente
influéncia a vida de outros individuos. A maior parte dos funciondrios (70%), considera que o seu
trabalho influéncia sempre ou quase sempre a vida de outros individuos, enquanto que apenas
13% acredita que seu trabalho tenha pouca influéncia e 17% acredita que seu trabalho

eventualmente possa exercer alguma influéncia nos individuos.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 2 9%
Quase Nunca 1 4%
As Vezes 4 17%
Quase Sempre 5 22 %
Sempre 11 48%
Soma 23 100 %

Tabela 23 — A influéncia através da fungao exercida
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 20
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4.3.14 Condigoes de contato dentro da organizacao
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Grifico 21 — Condigoes de contato dentro da organizagao
Fonte: o autor

Nesta questdo, foi perguntado se a SRC proporciona condi¢des para os funciondrios
manterem entre si contatos dentro do ambiente de trabalho. As alternativas guase sempre e
sempre receberam 43,4% das indicagdes, o mesmo indice das alternativas quase nunca e ds

vezes; e a alternativa nunca recebeu 13% das indicagoes.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 3 13%
As Vezes 7 30,4%
Quase Sempre 7 30,4%
Sempre 3 13%
Soma 23 100%

Tabela 24 — Condigdes de contato dentro da organizagiao
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 21
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4.3.15 Integracao dos funciondrios em grupos na SRC
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Grifico 22 — Integra¢ao dos funciondrios em grupos na SRC
Fonte: o autor

Neste item, foi perguntado aos funciondrios se eles se sentem parte integrante de um

grupo na SRC. As respostas colhidas estdo expostas no grafico 22 e na tabela 25, onde constata-

se que 52% dos funciondrios sentem-se integrantes de grupos; 26% sentem esta integragio

eventualmente; e 22% quase nunca sentem, ou nunca sentiram-se parte integrante de um grupo da

SRC.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 2 9%
Quase Nunca 3 13%
As Vezes 6 26%
Quase Sempre - 17%
Sempre 8 35%
Soma 23 100 %

Tabela 25 — Integragao dos funcionarios em grupos na SRC
Fonte: Pesquisa com Funcionérios da SRC — Pergunta 22
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4.3.16 Liberdade na participacao das decisoes
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Grifico 23 — Liberdade na participag@o das decisoes
Fonte: o autor

Nesta questdo, foi questionado aos funciondrios se eles tém liberdade para participar de
decisdes na SRC. A maior parte dos funciondrios respondeu que nunca, ou quase nunca tém
liberdade na tomada de decisdes, com 62% das indicacdes. Apenas 21% consideram ter liberdade

para tomar decisdes e 17% considera eventual esta liberdade.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 11 49%
Quase Nunca 3 13%
As Vezes 4 17%
Quase Sempre 4 17%
Sempre 1 4%
Soma 23 100 %

Tabela 26 — Liberdade na participa¢do das decisoes
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 23



4.3.17 Autonomia na execucao do trabalho
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Gréfico 24 — Autonomia na execugdo do trabalho

Fonte: o autor

Neste topico, foi questionada a autonomia que os funciondrios tém para fazer o seu

trabalho. O gréfico 24 ilustra que 52% dos respondentes consideram ter bastante autonomia para

exercerem suas fungoes, 22% consideram parcial esta autonomia e 26% consideram nio ter

autonomia alguma.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 6 26%
Quase Nunca 0 0%
As Vezes 5 22%
Quase Sempre 7 30%
Sempre 5 22%
Soma 23 100 %

Tabela 27 — Autonomia na execugao do trabalho

Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 24
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4.3.18 Seguranca no Trabalho
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Griéfico 25 — Seguranga no trabalho
Fonte: o autor

Nesta questdo, perguntou-se aos funciondrios se estes estdo seguros quanto a estabilidade
de seu trabalho. Conforme o gréfico 25, a maioria com 69% das indicagdes mostra-se segura

neste aspecto, 13% demonstra eventualmente certa inseguranca e 18% sentem-se inseguros.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 2 9%
Quase Nunca 2 9%
As Vezes 3 13%
Quase Sempre 4 17%
Sempre 12 52%
Soma 23 100 %

Tabela 28 — Seguranga no trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 25
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4.3.19 Condigoes salariais
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Grifico 26 — Condi¢oes salariais
Fonte: o autor

Nesta questdao, foi abordado o grau de compatibilidade do saldrio como trabalho
executado pelos funciondrios. A maior parte mostrou-se insatisfeita com a remuneragdo,

totalizando 52% das indicagdes. Apenas 26% dos funciondrios estd satisfeita e 22% mostrou-se

indiferente.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 8 35%

Quase Nunca 4 17%

As Vezes 5 22%

Quase Sempre 3 13%
Sempre 3 13%

Soma 23 100%

Tabela 29 — Condigoes salariais
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 26



98

4.3.20 Valorizagao Pessoal
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Grifico 27 — Valorizagio Pessoal
Fonte: o autor

Neste item, foi questionado se a politica de valorizagdo pessoal da SRC estd adequada as
expectativas individuais de cada funciondrio. Como ilustra o grafico 27, a maior parte dos
funcionarios, com 65% das indicagGes, diz que a politica de valorizagio da SRC ndo esta

adequada 4s suas expectativa e 35% relata que esta politica se adequa as suas expectativas.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 6 26%
Quase Nunca 9 39%
As Vezes 0 0%
Quase Sempre 3 13%
Sempre 5 22%
Soma 23 100 %

Tabela 30 — Condigdoes salariais
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 27
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4.3.21 Questao do amparo da organizacao
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Grafico 28 — Questao do amparo da organizagao
Fonte: o autor

Neste tépico, foi abordado a questdo do amparo da organizagdo para com o funciondrio.
22% dos funciondrios sentem-se amparados eventualmente, enquanto os funciondrios que se

sentem amparados os que se consideram desamparados receberam igualmente 39% das

indicacoes.
Itens Resultados Percentual %

Nunca 3 13%

Quase Nunca 6 26%

As Vezes 5 22%

Quase Sempre 4 17%
Sempre 5 22%

Soma 23 100 %

Tabela 31 — Questao do amparo da organizagio
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 28



4.3.22 Condigoes de Higiene e Limpeza
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Grifico 29 — Condigoes de Higiene e Limpeza
Fonte: o autor

100

Neste item, foi questionado aos funciondrios se a SRC oferece condi¢des de higiene e

limpeza adequados. Destaca-se que em relag@o ao nivel de condig¢des de higiene e limpeza, 39%

dos funciondrios consideram o nivel de bom a excelente; 31% considera o nivel regular para

executar suas fungdes e 30% consideram o nivel baixo e ruim.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 3 13%
Quase Nunca 4 17%
As Vezes 7 31%
Quase Sempre 5 22%
Sempre 4 17%
Soma 23 100 %

Tabela 32 — Condigoes de Higiene e Limpeza
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 29
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4.3.23 Equipamentos e Recursos necessarios ao trabalho
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Grifico 30 — Equipamentos e Recursos necessdrios ao trabalho
Fonte: o autor

Nesta questdo, foi indagado aos respondentes a disponibilizacio de equipamentos e
recursos necessdrios ao trabalho. As respostas obtidas sdo apresentadas no grafico 30 e na tabela
33. Esta questdao nos mostra que 43% dos funciondrios acham adequados ao seu trabalho os
equipamentos e recursos disponibilizados; 44% acham regular e apenas 13% acham ruim ou

péssimo os recursos e equipamentos disponiveis.

Itens Resultados Percentual %
Nunca 1 4%
Quase Nunca 2 9%
As Vezes 10 44%
Quase Sempre 6 26%
Sempre 4 17%
Soma 23 100 %

Tabela 33 — Equipamentos e Recursos necessarios ao trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 30
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4.4 PRIORIDADES PARA UM MELHOR RENDIMENTO NO TRABALHO

Na questdao 31, foram apresentados 10 aspectos relacionados a motiva¢ao no trabalho,
sendo que o funciondrio deveria enumerd-los por ordem de importancia para que este obtivesse

um melhor rendimento no trabalho.

1 2 3|4 |5 6 | 7 8 9 (10 | Total
Salario 1 2 2 |0 3 3 23
Reconhecimento 8 5 2 6 0 6 1 0 0 0 23
Participacao 0 2 3 3 2 1 6 4 2 0 23
Poder 0 1 0 0 0 0| O 23
Condicoes de Trabalho — 2 2 0 1
Flexibilidade de Horario | 1 2 1 1 3 4 4
Beneficios 0 0 1 1 3 2 2
Relacionamentos 4 2 4 0 3 2 | 4
Seguranca 0 2 2 5 4 3 1
Aprimoramento Pessoal | 2 3 2 4 4 3 4 1 0 0 23
Total 24 (256 | 27 | 27 |28 |29 | 30 | 32 | 31 | 32

Tabela 34 — Prioridades para um melhor rendimento no trabalho
Fonte: Pesquisa com Funciondrios da SRC — Pergunta 31

Apés a tabulacdo das respostas, constatou-se que a maioria dos funciondrios da SRC
consideram as condi¢des de trabalho e o saldrio como os aspectos mais importantes para 0 bom
desenvolvimento do seu trabalho. Considera-se ainda que o reconhecimento também possui
grande importancia para o rendimento.

Enquanto isso, os aspectos menos importantes para o desempenho do trabalho pelos

funcionérios da SRC ficou em sua grande maioria entre o Poder e os Beneficios.
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4.5 ANALISE GERAL DOS DADOS COLETADOS E SUGESTOES DE MELHORIA

Ap6s analise dos dados obtidos pelas pesquisas, pode-se constatar que existem alguns
fatores motivacionais que realmente nfo atingem as expectativas dos funcionarios da SRC. Pode-
se verificar que dentre todas as questdes, as que mais se sobressaem no sentido de ndo suprirem
as expectativas dos funcionarios sdo as questdes relacionadas a politica de valorizagdo dos
funcionarios no qual a grande maioria se sente insatisfeita e a questdo das condigbes sal-ariais que
se encontram abaixo do esperado pelos funcionarios.

A questdo da participagdo dos funcionarios nas decisdes referentes a SRC foi vista
também como insatisfatéria, pois os mesmos viram-se excluidos do processo. Outra questdo que
recebeu posic;iq negativa perante os funcionario foi a questdo relacionada a politica de prevengédo
a problemas causados pela rotina de trabalho que mostrou-se praticamente inexistente perante o
conceito dos funcionarios da SRC.

Analisando-se estas questdes que refletem negativamente entre os funcionérios da SRC,
verifica-se que a maioria desta questdes estdo relacionadas ndo somente entre si, mas como
também nos aspectos pessoais de cada individuo relacionados desde seu sexo até seu cargo.

Por outro lado, ao analisar as questdes que receberam um alto indice de satisfagdo,
verifica-se que muitos s3o os pontos positivos dentro da SRC. Na percep¢do dos funcionérios
existe uma grande integrag@o entre os mesmos, no qual conseqiientemente ocorre uma grande
influencia na vida uns dos outros, acarretando o reconhecimento para com o desempenho dos

mesmos entre si.
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Nota-se na verificagdo dos dados, que os funcionarios da SRC sentem que o trabalho por
eles exercido estd de acordo com suas formagSes e apesar de acharem muitas vezes que seu
trabalho € desafiador sentem-se realizados apds a execugdo do mesmo.

Por ser uma organizagéo publica, a SRC permite aos seus funcionirios um grande
sentimento de estabilidade no trabalho, além de proporcionar Otimas oportunidades de
aprimoramento pessoal na visdo dos entrevistados. Outra questfio que recebeu um alto nivel de
aprovagdo foi a do ambiente de trabalho que os funciondrios consideram adequados para o
exercicio de suas fungdes.

Relacionando todas estas questSes com as teorias motivacionais, constata-se que cada
individuo tem sua percepg¢do dentro da SRC dando margem 2 respostas que naturalmente nfo
obtiveram repostas condizentes com conceitos previamente estabelecidos, como é o caso da
percepgdo de estabilidade no emprego dentro da organizagdo, que por se tratar de um 6rgio
publico esperava-se um indice de aceitagdio maior do que o obtido.

Apbs a verificagdio dos resultados que se referem as condi¢gSes motivacionais ndo
atendidas pela organizag¢io, sugere-se para uma melhoria do desempenho dos funcionérios da
SRC os seguintes conceitos:

A implementa¢io de uma politica de preven¢iio a problemas causados na rotina de
trabalho, dando condi¢des na parte do trabalho fisico, como também dando aos funciondrios
instru¢des na parte psicoldgica.

Implementar maneiras para que os funcionarios se sintam mais aptos a participar das
decisGes que ocorrem dentro da SRC, seja com delegagdo de poderes, reuniées ou simples
questionamentos de opiniSes. Estas mudangas poderdo ajudar na percepgdo e no desempenho dos

funciondrios.
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Melhorar a politica de valorizagdo pessoal da organizagdo levando-se em conta as
aspiragdes dos funcionarios em relagdo aos seus objetivos. Desde um simples titulo de
funcionario do més a prémios por desempenho, o funcionario da SRC se vera mais valorizado e
apto para suas fungoes.

Quanto a questdo salarial, a recomendacdo seria uma melhoria no plano ja existente de

cargos e salarios.




CONSIDERACOES FINAIS

No mundo globalizado e competitivo em que vivemos, onde a preocupagdo com o ser
humano tanto no mbito social como profissional se vé cada vez mais palpavel, surge um cenario
onde a quebra do paradigma como o dinheiro sendo o maior fator motivacional de um
funcionario dentro de uma organizagfio vé-se quase que extinto dando lugar a visdo de que o ser
humano é complexo e diferente entre si.

Esta enorme complexidade e diferenga exigiram que fossem estudados os fatores
motivacionais das pessoas dentro de uma empresa, abrindo um novo espago de teorias e conceitos
sobre a motivag¢do no trabalho. Constatou-se que varias sdo as necessidades humanas, cada um
tem suas aspiragdes, os seus principios, os seus valores e seus objetivos.

Este trabalho, com suas pesquisas, analises e conclusdes, certamente pode contribuir para
um melhor entendimento das relagdes motivacionais tanto na teoria como na pratica dentro de
uma organizagio.

A prépria pesquisa realizada demonstra que em um mesmo ambiente de trabalho as
pessoas tém percep¢des diferentes para situagdes idénticas, o que vem provar que as pessoas sdo
diferentes e para tanto possuem necessidades e valores préprios, o que torna dificil qualquer
tentativa de generalizagio. Tentou-se assim, identificar as a¢gdes motivacionais desenvolvidas na
SRC e se estdo compativeis com as expectativas dos profissionais que 14 trabalham

Procurou-se apresentar primeiramente as agdes motivacionais ja existente na SRC para
logo ap6s identificar através de pesquisa a compatibilidade das respostas obtidas.

A pesquisa motivacional baseada nas teorias dos principais autores da 4rea de motivagéo

organizacional aplicada junto aos funcionarios da SRC revelou enorme saldo positivo
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relacionadas as suas expectativas ao exercérem suas fungSes. Diferentemente do estereotipo que

.

se criou na maioria das mentes brasileiras com relagfio ao servidor publico e suas aspiragGes.
Por fim notou-se que os focos negativos existentes dentro da SRC j4 foram identificados
precisando de algumas melhorias préticas, por parte da mesma elevando-se assim o nivel de

ca0 existente dentro-de cada funciondrio..
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APENDICE

QUESTIONARIO
Pesquisa Motivacional

Prezado Colega,

O presente questionario destina-se a obter dados para a elaboragdo do meu trabalho de
concluséo de curso em Administragio, cujo tema é MOTIVACAO.

Trata-se de uma pesquisa que pretende conhecer os fatores que motivam os
funcionarios da Secretaria Regional do Continente (PMF).

As informag¢des contidas no questiondrio serdo utilizadas unicamente para fins
académicos, sendo assim, ndo ha necessidade de identificacio.

Por favor, responda individualmente, com clareza e honestidade e entregue o mais
rapido possivel. Suas respostas serdo de mais alta relevincia para o estudo que me proponho a
realizar.

Muito Obrigado!
Daniel Sung de Souza

PRIMEIRA PARTE: DADOS PESSOAIS

01. Sexo

( ) Masculino ( ) Feminino

02. Idade

( )18-25 anos ( )33-39anos

( )26-32anos ( ) mais de 39 anos

03. Estado Civil

( ) Solteiro ( ) Divorciado

( ) Casado ( ) Vidvo

( ) Separado ( ) Outros

04. Grau de Escolaridade

() 1° grau incompleto () 2° grau completo

( ) 1° grau completo ( ) Superior incompleto
( ) 2° grau incompleto ( ) Superior completo
05. Tempo de Servigo

() Até 3 anos (periodo estagio probatorio) ( )11alsanos

( )4al0anos ( ) mais de 15 anos
06. Regime de Trabalho

( ) Efetivo ( ) Comissionado ( ) Temporério

07. Cargo Ocupado
( ) Chefe de Departamento ( ) Fiscal ( ) Servidor



SEGUNDA PARTE:

Para cada uma das questdes, assinale com um X uma nota que corresponda. na sua opinido,

a sua situagdo atual.

(1 |Nunca | 2 |Quase nunca T 3 lAs vezes |4 |Quase sempre | S |Sempre\|

Situacio Atual

Questoes
1 2 3 4 5

8. .Vocé ¢ informado pelo seu desempenho no trabalho?

9. Vocé sente que seu trabalho € reconhecido por seu supervisor?

10. Vocé sente que seu trabalho € reconhecido por seus colegas?

11. Vocé se sente realizado desempenhando seu trabalho?

12. O trabalho o qual vocé exerce esta de acordo com suas
formagdes?

13. Vocé tem possibilidades de aprimorar suas formagdes?

14. O seu ambiente de trabalho esta adequado para a realizacido de
suas fungdes?

15. A institui¢do trabalha com uma politica de prevengdo a problemas
causados pela rotina do trabalho?

16. Vocé ainda vé algum desafio na sua atividade de trabalho?

17. Vocé se sente valorizado por seu trabalho?

18. O seu trabalho permite que vocé alcance sues objetivos de vida?

19. O seu trabalho atende as suas expectativas de desenvolvimento
pessoal?

20. A fun¢do na qual vocé exerce hoje, influéncia a vida de outras
pessoas?

21. A organizagdo proporciona condigdes para estabelecer contatos
dentro do ambiente de trabalho?

22. Vocé se sente parte integrante de um grupo na SRC?

23. Vocé tem liberdade para participar das decisdes?

24. Vocé tem autonomia para fazer seu trabalho?

25. Vocé esta seguro no seu trabalho? (estabilidade)

26. Em relagdo ao seu salario, vocé acha que ele esta adequado ao
exercicio de suas fungdes?

27. A politica de valorizagdo pessoal da empresa hoje esta adequada
as suas expectativas?
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28. Voos se sente aﬁip,arado ’ﬁela.empr.esa?‘

29. O SRC oferece condigdes favoraveis de higiene e limpeza?

30. Vocé dispbe de equipamentos € OULTOS TECUrsos necessarios ao seu
trabalho?

31. Dos fatores abaixo apresentados, enumere em ordem de importincia quais destes aspectos
s3o prioridades para um melhor rendimento seu no trabalho.

) Salério

) Reconhecimento

) Participagdo

) Poder

) Condigdes de trabalho

) Flexibilidade de horario
) Beneficios

) Relacionamentos

) Seguranga

) Aprimoramento pessoal




