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RESUMO

Apds a apresentagdio de uma revisdo dos conceitos tedricos em
Administragdo, o presente trabalho expde e analisa o resultado dos estudos
realizados sobre a situagdo dos fatores de satisfagdo para o trabalho do Corpo
Docente do Centro Integrado de Ensino Superior do Amazonas (CIESA).

Este estudo inclui pesquisas em material técnico-cientifico e efetua
consideragdes para identificar e analisar esses fatores, adotando-se como
sustentacdo as teorias sobre motivagido e levando-se em conta o ponto de vista
empresarial e individual do corpo docente.

Sem perder de vista grau de complexidade com que estes fatores estdo
relacionados, foi possivel estabelecer uma ligagdo entre os estimulos
externos, de certa maneira influenciadores do comportamento das pessoas e
de seus reflexos, que se traduzem em atos, resultados daquilo que elas
percebem.

Embora sabendo que as pessoas sdo diferentes no que tange 4 motivacgio,
foi possivel estabelecer e analisar quais os fatores de satisfagio que
interagem mais no grupo de trabalho, uma vez que estes sio mais ou menos
semelhantes para todos, isto é, o processo do qual eles resultam €
basicamente idéntico aos demais.

Vale ressaltar que ndo é objetivo da pesquisa definir uma situagio ideal e
sim demonstrar situa¢des positivas e duradouras, as quais possam servir de
base para constru¢do de um banco de dados, cujas informagdes possam ser
utilizadas na melhoria dos servicos praticados junto aos estudantes e a

comunidade.

Palavras-chave:
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ABSTRACT

After presenting a revision of the theoretical concepts of the
Administration, the present work is exposed, regarding of the study of the
satisfation factors for the work of the Faculty of CIESA.

This study reviews the literature included and consideration are made to
identify and to analyse the factors being adopted as sustentation to the
theories about motivation and being taken into account the business and
individual point of view.

Without losing of view complexity degree with that these factors are
related, it was possible to establish a connection among the external
incentives that in a certain way influence the people's behavior and their
reflexes, that they are translated in actions, results of that that they notice.

Although knowing that the people are different with respect to
motivation, it was possible to establish and to analyze which the factors
satisfation that you/they interact more in the work group, once they belong
more or less similar for all to them, that is, the process of which they result
is, basically, the same for all of the people.

It 1s good to stand out that it is not objective of the research to define an
1deal situation, but to demonstrate positive and durable situations that can
serve as base for construction of a database, whose information can be used in

the improvement of the services practiced the customers close to.

Key-words:

Satisfation factors - theories about motivation — improvement of the services



CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Este projeto de pesquisa tem como finalidade verificar quais os fatores

de satisfagdo no trabalho do corpo docente do CIESA.

As organiza¢des, para alcangar seus objetivos de maneira mais eficaz,
necessitam dar énfase aos recursos que lhe s3o mais problematicos e
complexos, que exigem maior atengdio por parte dos executivos modernos.
Tais recursos sio: o comportamento humano como produto do meio ambiente:

e seus reflexos e a motivagio como fator de integragdo e comprometimento.

Tem-se consciéncia de que uma organizagio ¢ formada por pessoas que
trabalham e sfo coordenadas de alguma forma para conseguir certos
resultados. De fato, qualquer organiza¢gdo humana, nfio mais que isto, é um
conjunto de pessoas, cujas ag¢des sdo coordenadas para conseguir alguns
objetivos que a todos interessam, embora estes possam dever-se a motivos

muito diferentes.

Esses recursos, o comportamento humano e a motivagdo, sfo os que vao
se tornando evidentes ao longo da vida da organizagdo moderna, pela
importincia que representam na busca dos fatores de satisfagcdo, considerados

fundamentais para seu sucesso da organizag¢ido, pelo desafio deparado pela



compreensio humana ao procurar entender as pessoas e seus relacionamentos.
O assunto da presente pesquisa impde-se pela relevancia, pela pratica e pelo
interesse que desperta nas organizagdes contemporaneas em conhecer e saber
mais sobre a motivag¢io, com objetivo de captar beneficios para o dia-a-dia
de sua vivéncia empresarial. Este ¢ também um dos objetivos da Direciio da
organiza¢do em estudo, desejosa de conhecer quais os fatores de satisfacio
no trabalho do corpo docente; utilizar-se desse banco de dados como fonte de
informag¢des na implantagdo de uma nova filosofia de ensino, voltada para a
exceléncia educacional; verificar quais sio as expectativas dos professores
em relacio ao trabalho educacional realizado; identificar quais s3o os
fatores de satisfagio que influenciam o comportamento desses professores

e quais sio os reflexos na qualidade do ensino, neste campo de estudo.

1.1 - Apresentacio do tema e especificacio do problema

Aprende-se que os homens cooperam em um empreendimento com o
intuito de alcangar uma determinada meta em grupo, visto que n#o

conseguiriam alcanga-la individualmente.

Neste sentido empreendedor, o esfor¢o parece ser em grande parte
motivado internamente e a satisfagdo antecipada. A necessidade de alguém
para motivar outra pessoa costuma ser caracteristica dos empreendimentos
que almejam uma rapida concretizagdo. O resultado, que parece remoto, nfo
recebe o mesmo grau de esfor¢o, auto-motivado por parte de seus
colaboradores. Inumeros objetivos longinquos sdo abandonados, outros se
procrastinam indefinidamente e ainda outros sofrem modifica¢des a ponto de

se tornarem irreconheciveis.

Na realidade a grande maioria dos diretores estio obviamente limitados
por diretrizes salariais, de beneficios, de promocdo e de centralizacdo de
autoridade. Em todos os niveis da organizagio possuem autoridade limitada
para realizar coisas que motivem seus subordinados e as restrigdes se tornam

mais e mais agudas quanto mais baixo for o escaldio administrativo



considerado. E assim, dentro da sua esfera de autoridade, o administrador
deve ser responsavel pela motivagdo dos seus subordinados imediatos e pela
motivagio de todos os subordinados até a base da estrutura organizacional
pertinente. Um presidente deve sentir-se responsavel pela motivagdo daqueles
que prestam contas diretamente a ele em primeiro lugar e em segundo lugar,

pela motivagdo de todos os funcionarios da empresa.

Ao administrador cabe a tarefa de ir além e n3o somente preocupar-se
em importunar o subordinado para que este possa produzir. Num ambiente
diversificado, onde ha grandes diferengas entre os empregados, onde o
superior também faz parte do problema, acredita-se que ainda compete ao

administrador a responsabilidade de motivar.

Motivar alguém é induzi-lo a agir de uma maneira desejada. Ninguém
pode exercer controle similar sobre seres humanos, que nio podem ser
obrigados a desempenhar atividades de qualidade: ou desempenham por

vontade prépria ou sdo persuadidos a desempenhar.

Poucos conseguem visualizar o objetivo de um trabalho significativo,
este consiste na forga de vontade em agir com propdsito, na consciéncia das
condi¢cdes de trabalhar cooperativa e integrativamente e no interesse em
produzir riquezas para aqueles que nio podem, nfo precisam ou nio querem
trabalhar. Consequentemente, a aplicagdo dos recursos humanos a produgio
dos bens e servigos de todo o mundo sé é exeqiiivel mediante uma persuasio
eficaz. Eis por que os processos e técnicas de motivagio sdo de interesse vital
para aqueles que devem forgar outros a agirem de uma ou outra determinada

maneira.

Os administradores buscam persuadir os subordinados a contribuirem
para os objetivos organizacionais a um nivel maior que o minimo possivel. O
pressuposto subjacente - bastante correto nos dias de hoje — é que as pessoas
ndo sdo auto-suficientes, elas tém obrigatoriamente que realizar um

intercambio de esforcos em atividades cooperativas a fim de satisfazer



algumas de suas necessidades. E as necessidades humanas que mais
interessam ao administrador sdo aquelas que. podem ser satisfeitas dentro da
estrutura organizacional, mais precisamente as que infiuenciam os resuitados

dos trabalhos.

Assim, diante do que foi exposto, o tema deste trabalho refere-se aos
fatores de satisfagdo no trabalho do corpo docente do Centro Integrado de
Ensino Superior do Amazonas, assim o problema da pesquisa pode ser

definido da seguinte forma:

- Quais sdo os fatores de satisfa¢do no (rabalho do corpo

docente do CIESA ?
1.2. Objetivos

Com a realizacdo da pesquisa espera-se identificar quais os fatores de
satisfagao no trabalho do corpo docente do CIESA, espera-se alcangar, ainda,

0s seguintes objetivos: .

-identificar as expectativas dos professores que integram o corpo

docente;

-categorizar e agrupar os principais fatores de satisfagdo que

influenciam a realizagdo das atividades dos professores;

-identificar correlagdes entre as teorias sobre motivagdo e os fatores de

satisfagdo verificados no trabalho dos professores,

-verificar a relagdo entre as expectativas dos professores e a motivagao
absorvida e traduzida como satisfagdo em relagio ao ambiente de trabalho,

cargo ocupado, perspectiva de carreira, remuneragao e sfalus.



1.3. Justificativa Teorica e Pratica

Esta pesquisa objetiva fornecer dados e informa¢des, ainda inexistentes
no CIESA , sobre um tema bastante discutido e atual: a motivagio, como um
dentre outros fatores internos que influenciam o comportamento e o

rendimento do trabalho das pessoas.

“Motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensio a um comportamento
especifico” (KAST, 1970, p.245).

“O impulso & agio pode ser provocado por um estimulo externo
(provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos
processos mentais do individuo” (KRECH, CRUTCHFIELD e BALLACHEY,
1962, p.17). Para esses autores a motivag¢do esta relacionada com o sistema
de cognigdo do individuo e explicam: “os atos de um ser humano sdo guiados
por sua cogni¢gio — pelo que ele pensa, acredita e prevé”. Assim, quando o
individuo se iﬁterroga sobre o motivo que o leva agir de uma determinada

forma, adentra-se na questio motivacional.

Conforme Chiavenato (1983) as pessoas sdo diferentes no que tange a
motivag¢io: as necessidades variam de individuo para individuo, produzindo
diferentes padrdées de comportamento; os valores sociais também sio
diferentes; as capacidades para atingir os objetivos sdo igualmente diferentes;
e assim por diante. Segundo o autor, para complicar ainda mais, “as
necessidades, os valores sociais e as capacidades variam no mesmo individuo

conforme o tempo” (CHIAVENATO, 1983, p.281).

“Apesar de todas essas diferencas, é possivel estabelecer e analisar quais
os fatores motivacionais que interagem mais num grupo de trabalho, uma vez
que sio mais ou menos semelhantes para todas as pessoas” (LEAVITT, 1964,

P.12). Em outras palavras, “embora os padrdes de comportamento variem



profusamente, o processo do qual eles resultam &, basicamente, o0 mesmo para

todas as pessoas” (LEAVITT, 1964, p.12).

Para Leavitt (1964) sdo trés as premissas que dinamizam o
comportamento humano em grupo: a primeira, o comportamento ¢ causado,
ou seja, existe uma causalidade do comportamento. Tanto a hereditariedade
como o meio ambiente influem decisivamente no comportamento das pessoas.

I3

O comportamento é causado por estimulos internos ou externos. A segunda,
o comportamento ¢ motivado, ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento nio € casual nem aleatério, mas
sempre orientado e dirigido para algum objetivo. E a terceira o
comportamento é orientado para objetivos. Em todo comportamento existe
sempre um impulso, um desejo, uma necessidade, uma tendéncia, expressdes

que servem para designar os motivos do comportamento.

Partindo do pressuposto de que as proposi¢des acima estdo corretas, o
comportamento nio é espontidneo nem isento de finalidade: sempre havera
algum objetivo implicito ou explicito que desencadeia a sua forma de

interagir.

Diante do exposto a presente pesquisa analisa as necessidades de
satisfagdo do corpo docente e os interesses administrativos do CIESA, pelo
estudo dos fatores de motivagéo no trabalho realizado por esses
professores e da politica adotada pela organizagdo de proporcionar
desenvolvimento pessoal e profissional sem perder de vista os objetivos

educacionais.

O Capitulo 1 da pesquisa versa sobre a apresentagio do tema,
especificagio do problema, os objetivos e a justificativa tedrica e pratica em
complemento aos assuntos abordados na introdugéo, onde ficou
evidenciada a importidncia do estudo do comportamento e da motivagio para

a busca dos objetivos pessoais e organizacionais.
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No Capitulo 2 ¢ apresentado um estudo da evolucdo das Teorias da
Administracdo, passando por diversas correntes de pensamento até os dias
de hoje, mostrando uma visdo abrangente da evolugcdo dessas teorias e a
sua aplicabilidade como um instrumento de analise motivacional para o

trabalho.

No Capitulo 3 ¢ mostrado os aspectos Metodologicos aplicados para a
obtencdo dos dados. Um estudo de Campo foi realizado para investigar os
fatores de satisfagdo no trabalho do Corpo Docente. Foi aplicado aos
professores um Questionario, tendo como base referencial os fatores de
satisfagdo da Teoria de David McClelland. A base de dados foi submetida

a analises estatisticas.

No Capitulo 4 sdo analisados os dados obtidos com a pesquisa,
importantes para conduzir € comprovar a viabilidade dos resultados
esperados, a combinacédo da satisfacdo no trabalho absorvida pelos

professores e as metas organizacionais.

Na conclusdo da pesquisa sdo apontadas as solugSes para a realidade
do ambiente organizacional pesquisado, como a ado¢io de novas medidas
administrativas por parte da Dire¢do do CIESA no sentido de propiciar
outras formas de incentivos .= ao trabalho dos professores. Uma das
medidas apontadas foi criagdo de politicas de cargos e salarios, entre

outras providéncias pertinentes.

Essas indicagdes, quando postas em prdatica pelo Corpo Docente e
pela Administracdo do CIESA, irdo facilitar o encontro da sonhada

exceléncia educacional, objetivo pedagégico almejado por ambos.

Entendemos que esta pesquisa procura colaborar com novas
informacgdes, novos dados, a partir de um estudo de caso com os professores
componentes do corpo docente de um Centro de Ensino Superior e, com

1SS0, auxiliar a Direcdo desta instituigio a estabelecer padrdes de
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desempenho, a aprimorar as medidas de  controle interno e a melhorar a

qualidade dos servigos educacionais junto ao publico externo.



CAPITULO 2 - Base Conceitual

O comportamento humano vem sendo objeto de varios estudos em
decorréncia da complexidade do seu entendimento. “o comportamento
humano é determinado conjuntamente por caracteristicas do individuo e do

ambiente em que ele se encontra” (NADLER, 1983, p.40).

“As caracteristicas individuais sdo levadas em consideragdo estritamente
no que compete a funcdo do possuidor dessas caracteristicas dentro da

organiza¢do” (MARCH e SIMON, 1981, p.77).

Conforme Nadler (1983) o cumprimento de um contrato ndo é o bastante
para reger o comportamento de um individuo em uma organizagdo. Os
individuos trazem certas coisas para o ambiente de trabalho tais como

habilidades, expectativas e experiéncias passadas.

0 administrador desprende  grande esfor¢o para conhecer as
necessidades humanas, para compreender o comportamento individual. Podera
entdo lancar mdo da motivagdo como poderoso instrumento para melhorar a
qualidade de vida dentro das organiza¢des e, assim, atingir os objetivos

organizacionais.
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A motivagdo, considerada como a soma dos fatores que provocam,
canalizam e sustentam o comportamento, vem sendo objeto de estudo de
varios autores. Dentre eles existe um consenso no sentido de que as
organiza¢des s6 podem funcionar se existir um certo nivel de
“comprometimento e de esforgo por parte de seus membros”

(STORNER e FREEMAN, 1999, p.322).

As teorias motivacionais “tratam das forgas propulsoras do individuo
para o trabalho e estdo normalmente associadas a produtividade e ao
desempenho, despertando o interesse cada vez maior dos administradores”
(MOTTA, 1991, p.189).

Desta forma, o crescimento dos estudos sobre motivagéo para o trabalho,
segundo Chiavenato (1983) se da pela possibilidade de se criar um motor
propulsor, um combustivel que mantenha o homem trabalhando, motivado e

integrado com os objetivos da organizagdo.
2.1 — A Administracio e a Organizac¢io em busca da Motivagio

Para Chiavenato (1983) a Teoria Moderna da Administragdo e da
Organizagdo desenvolveu aceleradamente nos ultimos anos, com acentuado
espirito de indagacdo e grande d4nimo no debate em torno do tema motivagéo.
Uma gama de teorias, conceitos, indagacgdes, pvroposicées, problemas e
solugdes estio sendo colocada em questionamento. Entre esses assuntos estd a
aplicabilidade dessas Teorias de Motivagdo aos modernos conceitos de

Administragdo e Organizacdo.

Em diferentes épocas, a Administragdo e a Organizagio absorveram
concep¢des das quais privilegiam alguns aspectos da conduta das pessoas,
destacando minuciosamente as formas de administrar das organizagdes em

detrimento do comportamento dessas pessoas.
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No inicio do século, surge a Teoria da Administracdo como reflexo do
crescente papel que as organizagdes passam a ter na sociedade e na vida das
pessoas. Vem responder a necessidade de se aprofundar e sistematizar um
conhecimento que, aplicado as organizac¢fes, garantam sua sobrevivéncia, as
adapte as transformagdes em seu contexto e as torne mais eficazes. Para isto
vai buscar nas outras ciéncias soclais, como a sociologia, a economia, a
antropologia e a psicologia, conhecimentos acumulados acerca da sociedade,

das organizagdes e dos homens, transportando para seu ambito teorias e

conceitos retirados destas ciéncias.

Para Chiavenato (1983) nascida sob a égide da ciéncia e da técnica e
centrada nos métodos, a Teoria da Administragdo preocupou-se em buscar
meios mais eficientes para chegar a um determinado fim, contribuindo para a
constru¢do de um modelo 1unico de sociedade. Para legitimar suas praticas

foi buscar na ciéncia teorias que as fundamente.

Segundo Chiavenato (1983) a primeira escola a dar énfase a satisfagéo
do empregado, a se ocupar de suas questdes afetivas e pessoais e a falar de
crescimento pessoal e motivagdo foi a Escola de Relagdes Humanas, abrindo
um caminho trilhado até hoje pelas principais escolas que se seguiram. Desde
entio, a teoria da administragdo e as grandes organizag¢des tém realizado
estudos procurando desenvolver técnicas a fim de fazer com que os interesses
das pessoas coincidam e sejam compativels com os interesses das

organizagdes.

Como resultado, foi possivel compatibilizar interesses afins, ganhando
todos, pessoas e organiza¢gdes. Estas, porque alcangcaram realizagéo
profissional e satisfacdo pessoal com a ajuda das organizagdes, aquelas

porque contaram com empregados motivados defendendo seus interesses.
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Segundo Chiavenato:

Padrdes dc comportamento sdo transmitidos ¢ assimilados
através das organizag¢des formais com reflexos no ambiente de
trabalho  onde pessoas passam a interpretar a recalidade

organizacional segundo determinados valores (1983, p.78).

De acordo com Chiavenato (1983) o tema central para as teorias que
focam seu estudo nos aspectos humanos da organizagdo é a busca e a
manutengio desses valores através da motivagdo. Desde que a Escola de
Relagdes Humanas chamou a atengdo para o fato de que empregados
desmotivados tém seu rendimento diminuido, um dos principais desafios para
os tedricos da administragdo tem sido o de fazer com que os empregados se
sintam motivados com suas tarefas. Para tanto, v#o buscar nas teorias da
motivagdo o conhecimento de que necessitam para aplicar as organizagdes e

obter aumento da produtividade.
2.1.1- Teorias de Administracio

Para Caravantes (2000) muitas atividades humanas que sdo hoje objeto
de tratamento cientifico passaram por uma fase inicial em que eram tidas
como arte ou como conjunto de conhecimentos empiricos, somente
adquiridos pela experiéncia individual. A atividade empresarial ndo escapou a
essa regra. Recentemente essa atividade era vista como uma habilidade

especial ou decorrente da intuigdo de certas pessoas.

Segundo Caravantes (2000) até o inicio do século XX o panorama

industrial tinha caracteristicas e elementos {(como tem até hoje) para inspirar



uma ciéncia da Administracdo: uma imensa variedade de empresas, com
tamanhos diferenciados, problemas de baixo rendimento dos recursos
utilizados, desperdicio, insatisfagcdo generalizada entre os operarios, intensa
concorréncia e alto volume de perdas por decisdes mal formuladas. Isso tudo
levou a divisdo do trabalho entre os que pensam e executam, O0S primeiros
fixam os padrdes de producdo, descrevem os cargos, estudam métodos e
técnicas de trabalho. Esse clima organizacional levou os autores classicos a

desenvolver uma Ciéncia da Administragio.

A Administragdo Cientifica — Para Caravantes (2000) a Administracgio
Cientifica representa uma primeira aproximac¢io tedrica aos estudos da
administragdo e localizou-se inicialmente no plano do trabalho individual de
cada operario tomado isoladamente. A pressuposi¢do era de que a tecnologia
de producio em massa, combinada com a técnica de estudos de tempos e
movimentos para a elaboragdo de tarefas individuais, resolveria todos os
problemas de produtividade. Para alcancgar esse objetivo, concentrou-se no
aumento da eficiéncia no trabatho e de processos de produgio. O principal
alvo do método cientifico nas organizagdes estava no fato de poder usar de
varios mecanismos de mensuragdo e observagio a fim de obter um maior
controle da produtividade e eliminar o fantasma do desperdicio e da

ineficiéncia nas industrias.

Segundo Chiavenato (1983) o americano Frederick Winslow Taylor foi.o
primeiro a dar tratamento cientifico aos problemas referentes a organizagio
do trabalho. Na sua o6tica a organizagdo e a Administracio devem ser
estudadas e tratadas cientificamente e ndo empiricamente; a improvisagio
deve ceder lugar ao planejamento e o erhpirismo a ciéncia. Sua obra nio deve
ser avalizada em termos de um ou outro de seus elementos mas,
principalmente, pela importincia da aplicagdo de uma metodologia

sistematica na analise e na solugcdo dos problemas de organizagio.



Hoje em dia, na opinido de varios pesquisadores, a atualizagio
permanente de conhecimentos especificos, base de sustentagdo da Teoria
Cientifica, é pratica indispensavel para os profissionais da administragio que

desejam adaptar-se as novas técnicas e conceitos.

A Teoria Classica- Para Caravantes (2000) a teoria Classica surgiu
com Henri Fayol, preocupado em aumentar a eficiéncia da empresa através da
sua organizagio e aplicar os Principios Gerais da Administragdo. Sua teoria
enfocou o aumento da eficiéncia dos procedimentos gerenciais utilizados para

administrar as organizag¢des e seus funcionarios.

Foi desenvolvida na Franca, em 1916. Mais tarde esta corrente passou a
se chamar Teoria Classica, com énfase na anatomia (estrutura) e na fisiologia-

(funcionamento) da organizacio.

Para Caravantes (2000) a esséncia da Teoria Classica é a preocupagio
com a estrutura e com a forma de organizagdo, ou seja com a Organizagdo
Formal. A ela devemos as bases da moderna teoria administrativa em que nos

baseamos e utilizamos até hoje.

Segundo Chiavenato (1983) a Teoria Classica trata a organizagdo como
se ela fosse um sistema fechado, composto de algumas poucas variaveis
perfeitamente conhecidas e previsiveis e de alguns poucos aspectos que
podem ser manipulados através de principios gerais e universais de

Administragéo.

Para Chiavenato (1983) a Teoria Classica ficou conhecida como a
“teoria da maquina”, pelo fato de considerar a organizagdo como tendo um
comportaménto mecanico, pois de determinadas agles ou causas decorrerio,
certamente, determinados efeitos ou conseqiiéncias dentro de alguma
correlagdo razoavel. Assim, a organizagdo deve ser arrojada tal como uma

maquina.



Segundo Chiavenato (1983) essa Teoria dispde a organizagido em termos
de estrutura, forma e disposi¢do das partes que a constituem, além do inter-
relacionamento entre as mesmas. Elas sdo analisadas de cima para baixo (da
direcdo para a execugdo), do todo para as partes (da sintese para a analise), ao

contrario da abordagem da Administragdo cientifica.

De acordo com Chiavenato (1983) para Fayol, no tocante & fungio
administrativa, ha uma proporcionalidade, isto €, ela se reparte por todos os
niveis da hierarquia da empresa e nfo ¢é privativa da alta cipula. Em outros
termos, a fungdo administrativa ndo se concentra exclusivamente no topo da
empresa, nem € privilégio dos diretores, mas € distribuida proporcionalmente
entre os niveis hierarquicos. A medida que se desce na escala hierarquica ,
mais aumenta a propor¢do das outras fungdes da empresa e a medida que se
sobe na escala hierdrquica, mais aumenta a extensio e o volume das fung¢des

administrativas.

Embora a Teoria Classica de Fayol defenda a organizag¢io linear com
énfase a centralizagdo da autoridade e a Administragdo Cientifica de Taylor
a organizagdo funcional caracterizada pela excessiva descentralizagdo da
autoridade, a abordagem Classica ndo esteve totalmente a salvo de algumas
discussdes internas. Na opinido de um renomado grupo de autores essa
abordagem mecanica, légica e determinista da organizagdo foi o fator
principal que conduziu erradamente os classicos a busca da Ciéncia da
Administragdo, pois ambos os modelos administrativos correspondem a
divisdio mecanica do trabalho, em que o parcelamento de tarefas é a mola do
sistema, onde o importante € que o operario saiba muito a respeito de pouca

coisa.

Na visdo de autores recentes o processo administrativo nio chega
apenas a formar uma seqiiéncia ciclica; € um processo de fun¢des intimamente

relacionadas em uma interag¢io dindmica.



"Teoria das Rela¢cdes Humanas- Para Chiavenato (1983) a Teoria das
Relagbes Humanas surgiu nos Estados Unidos no inicio do século XX,
decorrente do desenvolvimento das ciéncias sociais e tendo como
conseqiiéncia as conclusdes da experiéncia de Hawthorne, desenvolvida por-

Elton Mayo e colaboradores '

Para alguns estudiosos da Administracdo a Teoria das Relagdes
Humanas foi um movimento de reagdo e oposi¢io A'c‘1 Teoria Classica da
Administragdo, tentando corrigir a tendéncia & desumanizagdo do trabalho
com a aplicagdo de métodos cientificos e precisos.

Conforme Chiavenato (1983) as empresas da época apresentavam
grande niumero de problemas, como alto grau de acidente de trabalho, fadiga
do empregado, alto grau de refugos e quebras, alto grau de turn-over (quando
ha uma troca muito grande de funcionarios dentro da empresa), produtividade
inconstante, mau relacionamento com chefias, greves e outros problemas que
o incentivo salarial ja ndo resolvia. O ponto de partida foi a experiéncia de
Hawthorne. Com ela, a organiza¢do industrial passou a ter duas fungdes

basicas: a fungdo econdmica e a fung¢do social.

A partir dai, a Administragcdo sofre uma verdadeira revolugdo, pois se

antes a énfase fora tarefas e estrutura, agora o enfoque € a pessoa.

Uma nova linguagem passou a dominar a administragdo: motivagio,
lideranga, comunicag¢des, organiza¢do informal e dindmica de grupo sfo
agora os termos usados. Os conceitos classicos de autoridade, hierarquia,
racionalizagdo do trabalho passaram a ser contestados. O método e a maquina
sio substituidos pela dinidmica de grupo, com abordagem aos aspectos

psicologicos e socioldgicos.

'Nesses estudos, ao tentarem averiguar a relagio entre a produtividade ¢ as
condigdes fisicas do trabalho, descobriram que o principal fator motivador do operario era
os relacionamentos interpessoais e ndo modificagdes mnas condigdes de trabatho ¢ nos
salarios.



C Homo [Fconomicus cede o lugar para o Homo Social. A énfase nas
tarefas sdo substituidas pela énfase nas pessoas. O individuo passou a ser
objeto de analise e nfo mais as caracteristicas organizacionais, como

estrutura, niveis hierarquicos, alcance do controle, etc.

\ O grande mérito da Escola de Relagdes Humanas, além de enfatizar o
estimulo ao crescimento e & satisfagdio dos membros da empresa “foi
desvendar ao mundo que o homem, o grupo e suas inter-rela¢gdes eram vitais
para os resultados buscados pelas organiza¢gdes” (CARAVANTES, 2000,

p.55).

Abordagem Comportamental- De acordo com Caravantes (2000) a
Teoria Comportamental ou Teoria Behaviorista é um desdobramento da Teoria
das Rela¢des Humanas, com a qual se mostra critica e severa. Embora
compartithe alguns dos seus conceitos fundamentais, utiliza-os apenas como
pontos de referéncia e reformula-os profundamente. Rejeita as concepgdes
ingénuas e roménticas dessa teoria. Critica a Teoria Classica, havendo autores
que véem no behaviorismo uma verdadeira antitese da organizagdo formal e a
posicdo rigida e mecanistica dos autores classicos. Reafirma os postulados
democraticos que herdou da Teoria das Relagdes Humanas para tornar as
organizaglGes mais humanas e marca definitivamente a transferéncia da énfase
na estrutura da organizagdo para a énfase nas pessoas, isto é, analisa a
organizag¢do sob o ponto de vista da dindmica do seu comportamento e esta

preocupada com o individuo como tal.

Para Caravantes (2000) a Teoria Comportamental é predominantemente
descritiva e explicativa (preocupagio em explicar apenas, sem ditar principios
ou normas de atuag¢do). Os behavioristas preocupam-se mais em explicar e
descrever ‘as caracteristicas do comportamento organizacional do que em
construir modelos e principios de aplicagdo pratica. Nisto reside a relativa
dificuldade de aplicagdo dessa teoria, que pouco tem de normativa, mas cuja

riqueza conceitual é impressionante. Embora a analise descritiva seja



nredominante no cstudo do comportamento organtzacional, nota-se uma certa
feidéucia para uma posigdo prescritiva, enfatizande o que ¢ “mclhor” para as

organizagdes e para as pessoas que nclas trabalham.

Segundo Caravantes  (2000) a Teoria Comportamental demdnstra uma
variedade de estilos de administragdo a disposi¢do do administrador. A
administragio das organizagdes esta condicionada pclos estilos com que os
administradores dirigem o comportamento das pessoas. Por sua vez, os estilos
de administracio dependem das convicgdes que moldam a mancira de
conduzir as pessoas ¢ também a maneira pelo qual se divide o trabalho, se
crganizam as atividades. Pela Teoria Comportamental deu-se a incorporagdo

da Sociologia da Burocracia, ampliando o campo da teoria administrativa.

Segundo Chiavenato (1983) o behaviorismo pdc ¢nfase no “homem
administrativo”™ em vez do “homem econdmico” (Teoria Classica) ou do
“homem social” (Teoria das Relagdes Huiianas). O homem administrativo
procura apenas a “maneira satisfatoria” e nndo a melhor maneira (“the best
way) de fazer um trabalho. O comportamentc¢ administrativo ¢ satisfaciente e
ndo otimizante, pois o homem administrativo toma decisdes, sem procurar‘
todas as alternativas possiveis: n3do procura o lucro maximo, mas o lucro

adequado; ndo o preco dtimo, mas o preco razoavel.

De acordo com  Chiavenato (1983) pela Teoria Comportamental 1‘150 €
somente o administrador quem toma as decisdes. Todas as pessoas dentro de
uma organizagdo, em todas as areas de atividade, em todos os niveis
hierarquicos e¢ em todas as situagdes estio continuamente tomando decisdes
relacionadas ou ndo com o seu trabalho. A organizagdo ¢ um complexo
sistema de decisdes onde cada pessoa participa racional e conscientemente,
tomando decisdes individuais a respeito de alternativas racionais de
comportamento. A Teoria das Decisdes nasceu com Herbert Simon, que a

utilizou como base para explicar o comportamento humano nas organizagdes.
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O Comportamcito Administrativo, de Herbert A, Simon, ¢ o livro que
marca o inicio da Teoria Comportamental na Administragdo (surgiu em 1947
nos Estados Unidos) e constitui um ataque aos principios da Tcoria Classica e
a aceitagdio — com os devidos reparos e corre¢des — das principais idéias da

Teoria das Relagdes Humanas, inaugurando a Teoria das Decisdes.

Para Caravantes (2000) a partir dai, os behavioristas passam a ver a
“organizagdo como um sistema que recebe contribuigdes dos participantes sob
a forma de dedicagdo ou de trabalho e, em troca, oferece alicientes e
incentivos. Para explicar esse comportamento organizacional, a Teoria
Comportamental se baseia no comportamento individual das pessoas e,
para explicar como as pessoas se comportam, torna-se necessario o estudo da
motiva¢do humana, campo no qual a teoria administrativa recebeu volumosa
contribuigio. E dentro da Teoria Comportamental que encontramos as
principais teorias da motivagdo: a teoria de Maslow, a teoria de McGregor e
a teoria de Herzberg, além de outros. Esses autores entendem que o
administrador deve conhecer as necessidades humanas para compreender o
comportamento humano e utilizar a motivagdo como meio para melhorar a

qualidade de vida dentro das organizagdes.

Segundo Caravantes (2000) outro tema préferido dos behavioristas € o
conflito entre os objetivos que as organizagdes procuram atingir € O0s
objetivos que individualmente cada participante pretende alcangar. Alguns
autores afirmam que o individuo é eficaz na medida em que seu trabalho
consegue atingir objetivos da organizagdo e eficiente 4 medida que seu
trabalho consegue atingir objetivos pessoais. Em outros termos, o individuo
precisa ser eficaz atingindo os objetivos organizacionais através de sua
participacdo e ser eficiente satisfazendo suas necessidades individuais para
sobreviver no sistema.

A analise organizacional varia conforme o pensamento de seus autores.

Para alguns € uma abordagem psicanalitica, que vé as organizagdes



compostas por individuos que atuam e que se comportam nas organizac¢des
sobre a base de suas predisposi¢des individuais. E o caso de Argyris e, de
certa forma, de Barnard.

Outros, consideram a organizagio cOomo um meio para proporcionar ao
individuo uma série de recompensas com distintos graus de satisfagdo. E o

caso de Maslow e de Herzberg.

Mas também ha autores que consideram a organizagio como um conjunto
de individuos comprometidos em processos de tomada de decisdes. E o caso

de March e Simon.

Apesar dos estudos serem cada vez mais profundos no que diz respeito
aos aspectos formais da Administracio, vemos que as rédeas da organizagéo
ainda permanecem nas maos de pessoas e que pessoas e organizag¢do buscam
dentro do contexto organizacional um acordo para satisfazer a necessidade de

ambas as partes: o encontro dos anseios individuais com os organizacionais.

Para Caravantes:

E pela Teoria Comportamental, que o homem passou a ser
visto como integrante e participante de um grupo. O que ele sentia,
pensava, como Se comportava agora interessava, pois isso, de uma
forma ou de outra, iria influenciar o processo produtive (2000,
p.63).

2.2 - Teorias Sebre Motivagio

A Teoria Organizacional apresenta diversas teorias de motivagdo.



A Teoria de Taylor- No que se refere a motivagdo, a contribuigio de
Frederick Taylor, segundo Motta (1991) foi a de provar que os
traba!hadoreé reagem a um incentivo salario e sob condi¢les que reflitam
uma apreciagdo meticulosa do ambiente, dos instrumentos, da fadiga e do

valor do trabalho.

A Teoria de Mayc - De acordo com Motta (1991) em 1927, Elton Mayo
e sua equipe, deram inicio ao seu trabalho pioneiro de pesquisa do
comportamento industrial. Para sua equipe, os trabalhadores ndo eram
simplesmente uma coletidnea de individuos, mas membros de um grupo. Os
valores interpessoais eram superiores aos valores individuais ou
administrativos, 0 que, conseqlentemente, tornava-nos vulneraveis a
pressdes de grupo. Quem n#o possuisse o apoio entusiastico dos grupos
supervisionados por eles seriam incapazes de motivar significativamente

cada um dos seus membros.

A Teoria de McGregor- Segundo Chiavenaté (1983) a contribuigdo de
McGregor estid relacionada com os estilos de administragdo. Trata-se das
convicgdes apresentadas pelo administrador do comportamento humano e que
afetam diretamente a maneira de conduzir e dividir o trabalho dentro da

empresa.

Douglas McGregor ressaltou a importdncia do administrador esclarecer
suas interpretagdes sobre a natureza do homem dentro da situagdo de trabatho.
O administrador, sendo capaz de entender e compreender seus subordinados,

com certeza sera capaz de encontrar uma solugdo referente & motivagéo,

visando as metas a serem atingidas.

A Teoria de Lewin- O estudo da dindmica de grupo foi renovado no final
da década de 30 por Kurt Lewin. Segundo Koontz e O’Donnell (1981) Lewin
provou que os grupos tém personalidade propria; esta persohalidade seria

como um composto das personalidades de seus membros; além disso as forgas
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do grupo podem sobrepujar-se aos interesses individuais. Do ponto de vista da
motivagio, o trabalho de Lewin ratificou a importincia do controle do grupo
sobre a producgdo, provando que estes possuem personalidades e suas forgas

podem sobrepor-se aos valores individuais.

A Teoria de Maslow- Maslow, segundo Chiavenato (1983) vé& o ser
humano como eternamente insatisfeito e possuidor de uma série de
necessidades, relacionadas entre si por uma escala hierarquica, na qual uma
necessidade deve estar razoavelmente satisfeita, antes que outra se manifeste
como prioritaria. Nesta hierarquia, o individuo procura satisfazer suas
necessidades fisioldégicas, fundamentais a existéncia e as necessidades de
seguranga, antes de procurar satisfazer as necessidades sociais, as

necessidades de estima e a auto-realizagdo.

Para Fadiman (1986) o conceito de auto-atualizagdo tem papel relevante
na teoria de Maslow, que o definiu como o uso e a exploragdo plenos de
talentos, capacidades, potencialidades. Para Maslow, auto-realizar-se
significa fazer de cada escolha uma op¢do pelo crescimento, escolha esta que
depende do individuo estar sintonizado com sua propria natureza intima,

responsabilizando-se por seus atos, independentemente da opinido dos outros.

Maslow preconiza que as necessidades do individuo sdo escalonadas da

mais baixa (necessidades fisiologicas) até a mais alta: a auto-realizagio.

A cada escalonamento relativamente satisfeito, o individuo passa a sentir
com mais intensidade novas necessidades, até que, quando todas as outras
forem adequadamente atendidas, comegardo a se motivar mais intensamente

com as necessidades de auto-realizac¢io.

Pela teoria de Maslow, conforme Chiavenato (1983) as necessidades

humanas mais elevadas, as de auto-realizagfo, pressupéem o alcance dos



(V]
(V3]

meios de satisfagdo, por meio de um trabalho criativo e desafiante,

diversificado € auténomo, assim como também de participagdo nas decisdes.

Ainda de acordo com a teoria de Maslow, quando a pessoa se encontra
nos niveis mais elevados e nido ha atendimento das suas necessidades
basicas, isto faz com que esta passe a se mobilizar novamente de forma mais
intensa para atendé-las. Maslow, segundo Chiavenato (1983) deduziu que

necessidades satisfeitas ndo s3o motivadoras.

Teoria de Herzberg- Conforme Storner e Freeman (1999) Herzberg
propds uma teoria bi-fatorial da motivagdo. Ele incluiu num primeiro grupo as
diretrizes, administragdo, supervisdo, condigdes de trabalho, relag¢des
interpessoais, salario, status, seguranga de emprego e vida pessoal da
empresa. Se estes fatores estiverem presentes em elevada quantidade ou
qualidade, poderdo eliminar insatisfagdo, embora também ndo sejam geradores
de satisfagdo. No segundo grupo estdo os fatores do conteudo do trabalho:
realizagdo, reconhecimento, trabalho em si, responsabilidade, promogédo e
crescimento. A qualidade destes fatores sim, podera ser causa de satisfagéo.
Os fatores do primeiro grupo sio denominados "fatores de higiene" ou de
"manuteng¢do". Sua presencga ndo basta para motivar os subordinados e, no
entanto, precisam estar presentes, pois quando ausentes gerardo insatisfagdo.
Os fatores do contetdo do trabalho sfo os verdadeiros motivadores, porque

tém o potencial de gerar uma sensac¢io de satisfacdo.

Segundo Chiavenato (1983) as teorias de Maslow e Herzberg
apresentam semelhangas, podendo tornar mais amplo o conhecimento sobre o
comportamento humano: os fatores higiénicos de Herzberg referem-se as
necessidades primarias de Maslow (necessidades fisiolégicas e necessidade de
seguranca, incluindo algumas necessidades sociais), enquanto os fatores
motivacionais referem-se as chamadas necessidades secundarias (necessidades

de estima e de auto-realizagio).



A Teoria de Argyris- Para Koontz e O’Donnell (1981) Chris Argyris
enfocou sua pesquisa na coexisténcia das necessidades individuais e
organizacionais. Quanto maior for a disparidade entre as necessidades
individuais e as da companhia, maior a probabilidade de um empregado
refletir insatisfagdo, apatia, conflito, tensdo ou subversdo. Nesta concepgdo, a
técnica de motivagdo envolve servigos estimulantes e oportunidades para os
empregados que precisarem de treinamento, a fim de poder aproveitar o

ambiente modificado.

Os Sistemas de Lickert- Segundo Chiavenato (1983) Rensis Likert é
fervoroso proponente da “administragdo participativa”. Todos os membros do
grupo, incluindo o administrador, adotar uma relagdo de apoio mituo, por
meio do qual sentiriam um verdadeiro interesse comum quanto a
necessidades, valores, aspiragdes, metas e expectativas. Likert vé este

relacionamento como essencial para a motivagdo pessoal.

A Teoria de Vroom- A Teoria de Vroom (1964) restringe-se

exclusivamente a motivagdo para produzir.

Para explicar a motivagdo para produzir, Vroom (1964) propde um
modelo de expectag¢do da motivagdo, baseando-se em objetivos intermediarios
e gradativos (meios) os quais conduzirdo a um objetivo final (fins). Segundo
esse modelo, a motivagio é um processo que governa escolhas entre
comportamento como resultados, representando uma cadeia de rela¢gdes entre

meios e fins.

Assim, quando o individuo procura um resultado intermedidrio
(produtividade elevada, por exemplo), busca meios para alcangar resultados
finais (dinheiro, beneficios sociais, apoio do supervisor, promo¢do ou

aceitagdo do grupo).



Para Lawler 1 (1971) a teoria de Vroom é uma teoria da motivacio e

ndo do comportamento.

A Teoria de Atkinson- Atkinson (1964) desenvolveu um modelo para
estudar o comportamento motivacional, levando-se em conta os
determinantes ambientais da motivagdo. Para o autor todos os individuos tém
certos motivos ou necessidades béasicas que represenitam comportamentos
potenciais e somente influenciam o comportamento quando provocados. Nesse
sentido a provocagdo ou ndo desses motivos depende da situagdo ou do
ambiente percebido pelo individuo. Com relagdo ao ambiente, as
propriedades particulares servem para estimular ou provocar certos motivos.
Em outras palavras, um motivo especifico ndo influenciard o comportamento
até que seja provocado por uma influéncia ambiental apropriada. Assim, uma
mudanga significativa no ambiente percebido resultard em mudan¢a no
padrdo da motivagdo provocada, de tal maneira que cada espécie de motivagéo
é dirigida para a satisfagdo de uma espécie de necessidade. O padrdo da
motivagdo provocada determina o comportamento e uma mudan¢a nesse

padrdo resultarda em uma mudang¢a de comportamento.

Esse modelo relaciona comportamento e desempenho a trés impulsos
basicos: a necessidade de realizagdo, a necessidade de poder e a necessidade
de afiliagdo, ou associagdo com outros. O equilibrio entre esses trés impulsos

varia de pessoa para pessoa.

Teoria de David C. McClelland- Para Chiavenato (1983) David C.
McClelland se utilizou do modelo de John W. Atkinson em sua pesquisa e
alcangou resultados que enfatizam a importincia de combinar o individuo
com o emprego. Assim, por exemplo, empregados com grande necessidade de
realizagdo prosperam em trabalhos desafiadores, satisfatérios, estimulantes e
complexos; gostam de autonomia, variedade e feedback freqiente, por parte
dos supervisores. Por outro lado empregados com pequena necessidade de

realizagdo preferem situagdes de estabilidade, seguranca e previsibilidade;



respondem melhor 4 supervisio com consideragdo do que a uma supervisio
impessoal e pressionadora e buscam satisfagdo social no local de trabalho e

nos colegas.

Para Coradi (1985) David McClelland passou grande parte de sua
carreira estudando essas trés necessidades aprehdidas, que ele considerava
como fontes particularmente importantes da motivagdo. Essas necessidades

podem ser definidas da seguinte forma:

-necessidades de realizagdo: o impulso de destacar-se, realizar-se em

relagdo a um conjunto de padrdes, esforgar-se para ser bem sucedido;

-necessidades de afiliagdo: o desejo de amizade e relagles interpessoais

proximas;

-necessidades de poder: a necessidade de fazer os outros se comportarem

de maneira que, em outras circunstdncias, ndo se comportariam.

McClelland acreditava, segundo Coradi (1985) que essas necessidades
sdo adquiridas da cultura de uma sociedade - dai o rdtulo de teoria das
necessidades aprendidas. Ele afirmava, por exemplo, que a necessidade de
realizagdo é alimentada, no comeg¢o da vida, por meio de livros infantis,
estilos de vida dos pais e normas sociais. Certas sociedades a estimulam em
seus jovens muito mais que outras. De fato McClelland obteve consideravel
sucesso em fazer com que muitas pessoas de cultura de baixa motivagio
para realizagdo exibissem comportamentos fortemente motivados para a

realizagdo.

Conforme Coradi (1985) McClelland descobriu que os grandes
realizadores se diferenciam dos demais por seu desejo de fazer melhor as
coisas. Buscam situagdes nas quais possam obter responsabilidade pessoal

pela descoberta de solugdes para os problemas possam receber retorno rapido



sobre seu desempenho para saberem se estdo melhorando e possam estabelecer
metas moderadamente desafiadoras. Grandes realizadores nio sio jogadores;
detestam o sucesso por obra do acaso. Preferem o desafio de trabalhar em um
problema e aceitar a responsabilidade pessoal pelo sucesso ou fracasso a
deixar o resultado ao acaso ou a a¢do dos outros. O importante € que evitam
aquilo que acham ser tarefas muito faceis ou muito dificeis. Eles desejam
superar obstaculos, mas querem sentir que seu sucesso (ou fracasso) se deve
as suas proprias agdes. Isso significa que gostam de tarefas de ‘média
dificuldade.

A necessidade do poder, para McClelland, segundo Coradi (1985) é o
desejo de exercer impacto, ser influente e controlar as outras pessoas.
Individuos com alta necessidade de poder gostam de estar no comando.
Esfor¢gam-se por influenciar os demais, preferem ser colocados em situagdes
competitivas e motivadas por status e tendem a se preocupar mais com
prestigio e ganho de influéncia sobre os outros do que com o desempenho

eficaz.

A terceira necessidade considerada por McClelland, a afiliagdo, conforme
Coradi (1985) tem merecido muito pouca atenc¢io por parte dos pesquisadores.
E o desejo de ser aceito pelos outros e de que gostem da gente. Individuos
com alta necessidade de afiliagdo esfor¢am-se por fazer amizades, preferem
mais as situagdes de cooperagdo as de competicdo e desejam relacionamentos

que envolvam um grau elevado de entendimento mutuo.

Com base em grande quantidade de pesquisas, podemos fazer certas
previsdes, razoavelmente_justificadas\, entre a necessidades de realizagdo e o
desempenho no cargo. Embora as necessidades de poder e afiliagio tenham
sido menos pesquisadas, também existem sélidas constata¢gdes sobre essas

dimensdes.



Para Kolb (1986) os individuos com grandes necessidades de realizagdes
preferem situagdes de trabalho com responsabilidade pessoal, feedback e um
grau intermediario de risco. Quando essas caracteristicas sio dominantes, os
grandes realizadores serdo fortemente motivados. Os dados demonstram
solidamente que os grandes realizadores sdo bem-sucedidos em atividades
empreendedoras como as de gerenciar seu proéprio negoécio ou uma unidade

autébnoma de uma grande organiza¢io.

- Pelo exposto, essas teorias, embora ndo produzam todas as respostas
sobre o impulso para o trabalho, oferecem recomendag¢des para uma agio
efetiva no meio organizacional. “Elas procuram compreender a propria
natureza humana, explicando, prevendo e criando formas de direcionar o

comportamento do individuo no trabalho” (MOTTA, 1991, p.187).



CAPITULO 3 - METODOLOGIA

3.1. Delineamento da Pesquisa

Para a elabora¢do do presente trabalho, adotou-se como sustentagio as
teorias sobre motiva¢do desde as concep¢des mais iniciais até as mais
modernas. A partir dessa base, pretende-se identificar e analisar os fatores de
satisfagdo no trabalho do corpo docente do CIESA, com a participagdo desses

componentes.
- Quanto aos fins, a Pesquisaé Exploratéria e Descritiva;

- Quanto aos meios, a Pesquisa é Bibliogriafica, de Campo e Estudo de

Caso.

De acordo com Vergara (2000) a Pesquisa Exploratéria é realizada em
area na qual hd pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua
natureza de sondagem, n&o comporta hipoteses que, todavia, poderdo surgir

durante ou ao final da pesquisa.
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Pesquisa Descritiva para Vergara (2000) expde caracteristicas de
deter‘minada populagdo ou de determinado fendmeno. Pode também
estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua natureza. Nio tem
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base

para tal explicagdo.

De acordo com Vergara (2000) a Pesquisa Bibliografica é o estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros,
revistas, jornais, redes eletrdnicas, isto é, material acessivel ao publico em
geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa,

mas também pode esgotar-se em si mesma.

Para Vergara (2000) a Pesquisa de Campo € a investigagdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de
elementos para explica-lo. Pode incluitr entrevistas, aplicacdo de

questionarios, testes e observagio participante ou néo.

Segundo Vergara (2000) o Estudo de Caso é o circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como pessoa, uma familia, um produto,
uma empresa, um O6rgido publico, uma comunidade ou mesmo um pais. Tem

carater de profundidade e detalhamento. Pode ou néo ser realizado no campo.

3.2 — Objeto de estudo

O objeto de estudo desta pesquisa s3o os professores que fizeram parte
do corpo docente do CIESA no ano de 2001.

3.2.1 - Pepulaciae

- A populagio é composta pelo corpo docente do CIESA, totalizando 125

professores.
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3.3- Coleta e tratamento de dados

Para a realizagdo da pesquisa os dados foram obtidos pela seguinte

forma:
- Fontes Primarias

Os dados foram coletados por meio de questionarios, elaborados a partir
dos referenciais tedricos sobre o tema de pesquisa, aplicados aos integrantes
da populagdo no més de novembro de 2001. Cada questiondrio foi dividido
em grupos de tréds fatores de satisfagio de acordo com a Teoria de

McClelland, assim dispostos:

- necessidade de realizagdo;
- necessidade de poder;

- necessidade de afiliagdo.

Cada grupo de necessidades é composto de varias perguntas que estdo

em consonéncia com os objetivos propostos pela pesquisa.

Deu-se preferéncia aos fatores de satisfagio da Teoria de McClelland
porqueb muitos pesquisadores sdo unidnimes em afirmar que ha muitas
possibilidades de se fazer certas previsdes com essas expectativas individuais
de satisfacdo e a relagdo com o cargo ocupado, o que reforga a certeza de se

conseguir bons resultados ao término da pesquisa.

Com o objetivo de se avaliar o grau de aceitagdo do corpo docente com
relacio as mudangas ocorridas no ambiente organizacional do CIESA,

foram formuladas as seguintes perguntas:

-vocé acha que a mudang¢a organizacional é importante ?
-vocé acha importante o desenvolvimento da cultura organizacional ?

-vocé acha que o clima organizacional influi no desempenho profissional ?



3.3- Coleta e tratamento de dados

Para a realizagcdo da pesquisa os dados foram obtidos pela seguinte

forma;
- Fontes Primarias

Os dados foram coletados por meio de questionarios, elaborados a partir
dos referenciais tedricos sobre o tema de pesquisa, aplicados aos integrantes
da populagdo no més de novembro de 2001. Cada questionario foi dividido
em grupos de trés fatores de satisfagio de acordo com a Teoria de

McClelland, assim dispostos:

- necessidade de realizagéo;
- necessidade de poder;

- necessidade de afiliagdo.

Cada grupo de necessidades ¢é composto de varias perguntas que estdo

em consondncia com os objetivos propostos pela pesquisa.

Deu-se preferéncia aos fatores de satisfagdo da Teoria de McClelland
porque muitos pesquisadores sio undnimes em afirmar que ha muitas
possibilidades de se fazer certas previsdes com essas expectativas individuais
de satisfacdo e a relagdo com o cargo ocupado, o que reforga a certeza de se

conseguir bons resultados ao término da pesquisa.

Com o objetivo de se avaliar o grau de aceitagdo do corpo docente com
relagdo as mudangas ocorridas no ambiente organizacional do CIESA,

foram formuladas as seguintes perguntas:

-vocé acha que a mudancga organizacional é importante ?
-vocé acha importante o desenvolvimento da cultura organizacional ?

-vocé acha que o clima organizacional influi no desempenho profissional ?



- Fontes secundarias

Os dados foram coletados em analise de documentos da organizagio

pesquisada.
- Quanto a analise;

Os dados foram analisados e interpretados a luz dos objetivos da
pesquisa (Estatistica Descritiva), a partir de medidas de tendéncia central,
escalas, graficos e tabelas de distribuigdo de freqiiéncia. Utilizou-se os
questionarios como fonte de informagdes para a elaboragdo da analise dos
dados. Procurou-se evitar a tendéncia central utilizando-se um numero impar

de respostas nos questionarios aplicados.
3.4 - Perguntas de Pesquisa

A questdo principal deste trabalho consiste em identificar a relagdo
existente entre as expectativas e necessidades individuais dos professores do
CIESA e a motivagdo traduzida em satisfagdo para o trabalho. Assim,
partindo-se desta premissa, e com base na fundamentagdo tedrico-empirica,

foram formuladas as seguintes perguntas:

- em que medida as necessidades de realizagdo influenciam e contribuem

no trabalho do corpo docente do CIESA?

- em que medida as necessidades de poder influenciam e contribuem no

trabalho do corpo docente do CIESA?

- em que medida as necessidades de afiliagdo influenciam e contribuem

no trabalho do corpo docente do CIESA?
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- qual é o grau de percepgdo do corpo docente com relagdo as mudangas

ocorridas no ambiente organizacional do CIESA?
3.5 - Defini¢io Constitutivas de Termos e Variaveis
- Motivagdo

"“No seu sentido mais comum, a motivagdo é vista como o grau de
vontade e dedicagdo de uma pessoa na sua tentativa de desempenhar bem uma

tarefa” (MOTTA, 1991, p. 192).
- Necessidades

Para Hersey e Blanchard (1986) a motivagdo das pessoas depende da
intensidade de seus motivos. Os motivos podem ser definidos como
necessidades, desejos ou impulsos oriundos do individuo e dirigidos para
objetivos que podem ser conscientes ou inconscientes. Os motivos ou
necessidades sio as molas propulsoras da agcdo. O termo necessidades nio
deve ser associado com qualquer desejo premente de alguma coisa. Significa -

simplesmente algo dentro do individuo que o predispde a agir.
- Satisfagdo no trabalho ou Fungédo

Para Korman (1971) é funcdo do contetido ou atividades desafiadoras e

estimulantes do cargo: sdo os fatores motivadores de McClelland.
- Expectativas individuais
Sido considerados os impulsos, motivos, necessidades, desejos e objetivos

dos professores, ou seja, fatores motivadores que podem determinar o

comportamento humano em relagido ao trabalho.



- Corpo docente do CIESA

Composto pelos professores, que fazem parte integrante do quadro na

data da realizagdo da pesquisa.

3.6 - Definicdo Operacional das Variaveis

Foram utilizados os fatores de satisfagio de acordo com a Teoria
McClelland. Na analise dos dados procurou-se comparar, como sustentagio
teorica, os resultados encontrados na pesquisa com a visdo de outros autores

sobre o tema, como Maslow, Herzberg e Atkinson.



CAPITULQ 4 - ANALISE DOS DADOS OBTIDOS NA PESQUISA

Este capitulo apresenta e analise dos dados coletados para esta pesquisa.

Foram 23 observagdes em 125 professores pesquisados, totalizando 100%
da populagdo. Deste total 80 professores, (64%), sdo do sexo masculino e
45 professores, (36%), sdo do sexo feminino. No que se refere ao tempo de

servigo a tabela a seguir descreve..

Quadro 1 — Categoria a que pertence

Categoria Qt. Cit. [Freguéncia
0 até 3 anos 21 17%
i4 até 6 anos 36 29%
7 até 10 anos 42 34%
mais de 10 anos 26 21%
Total 125 100%

Yonte: Dados primarios
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Grafico 1 — Dados referentes ao quadro 1

Tempo de servigo
Total 125
mais de 10 anos 26
7 até 10 anos 42
4 até 6 anos 36
0 até 3 anos 21
0 20 40 e 8 100 120 140

Fonte: Dados Priméarios

Pela analise da tabela pode se perceber que a maioria dos professores do
CIESA estio na faixa etaria de tempo de servigo entre 7 e 10 anos de
servigo, 42 professores, (34%); 36 professores, (24%), estdo na faixa de 4
a 6 anos; 26 professores, (21%); estdo na faixa de mais de 10 anos e 21

professores, (17%), estdo compreendidos na faixa de 0 a 3 anos.

A seguir apresenta-se as questdes formuladas na pesquisa, discutindo

cada uma delas, de acordo com as categorias estudadas.

4.1 — Categoria 1 — Necessidade de Afiliacdo

Para Mancini (1999) a necessidade de afiliagdo se refere as relagdes
emocionais com outras pessoas. A pessoa com necessidade de afiliagdo esta
preocupada com o estabelecimento, manuten¢do, ou restauragdo de uma
relacdo emocional positiva com outras pessoas, através de amizade, festas,

reunides, conversas. Os impulsos que levam o individuo a ag¢do sdo emotivos.
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a) Questdo 1 - Permite que sejam feitas novas amizades?

Quadro 2 — Dados referente a questdo 1

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncia
Sempre 66 53%
Quase sempre 40 32%
Algumas vezes 10 8%
Poucas vezes 5 4%
Quase nunca 4 3%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 2 — Dados referentes a questdo 1

nao responde 0%

quase sempre 32%
sempre 53%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura podemos notar que 65 professores, (53%),
responderam que seu trabalho sempre permite que sejam feitas novas
amizades; 40 professores, (32%), responderam que quase sempre O seu
trabalho permite que sejam feitas novas amizades; 10 professores, (8%),
responderam que algumas vezes o seu trabalho permite que sejam feitas novas

amizades; 5 professores, (4%), responderam que poucas vezes seu trabalho
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permite que sejam feitas novas amizades e 2 professores, (3%), responderam

que quase nunca o seu trabalho permite que sejam feitas novas amizades.
b) Questdo 2 - Seu trabalho oportuniza que vocé seja util a sociedade?

Quadro 3 — Dados referente a questdo 2

Categoria Qt. Cit. [Frequéncia
Sempre 55 44%
Quase sempre 30 24%
Algumas vezes 30 24%
Poucas vezes 5 4%
Quase nunca 5 4%
Nunca 0 0%
N&o responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primaérios

Grafico 3 — Dados referente a questdo 2

Seu trabalho oportuniza que vocé seja (til a sociedade
nao responde 0%
0%
quase nunca 4%
4%
algumas vezes 24%
24%
sempre 44%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fonte: Dados primarios

Como resultado obtivemos que 55 professores, (44%), afirmaram que
sempre seu trabalho oportuniza que sejam uteis a sociedade; 30 professores,
(24%), responderam quase sempre; 30 professores, (24%), responderam
algumas vezes, 5 professores, (4%), responderam poucas vezes, € 5
professores, (4%), responderam quase nunca seu trabalho oportuniza que

sejam uteis a sociedade.
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- Segundo Mancini (1999) quanto maior o indice nessa resposta, maior é
a satisfagdo do professor com seu trabalho, vez que reconhece que o0 mesmo é

relevante a sociedade.

- Para Mancini (1999) sempre que os seres humanos sentem que seu
trabalho é util a outras pessoas, podem sentir-se mais motivado ao trabalho
que realizam.

c) Questdo 3 - Oferece oportunidade de crescimento pessoal?

Quadro 4 — Dados referente a questdo 3

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncia
Sempre 68 54%
Quase sempre 50 40%
Algumas vezes 7 6%
Poucas vezes 0 0%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 4 — Dados referentes a questdo 3

ndo responde
nunca
quase nunca
poucas vezes
algumas vezes 6%
quase sempre 40%
sempre 54%
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Fonte: Dados primarios
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Pela analise da figura, podemos notar que 68 professores, (54%), acham
que seu trabalho oferece oportunidades de crescimento pessoai; 50
professores, (40%), responderam que quase sempre seu trabalho oferece
oportunidades de crescimento pessoal; e 7 professores, (6%), responderam
que algumas vezes seu trabalho oferece oportunidades de crescimento

pessoal.

Assim, pode-se observar que para os professores do CIESA ¢é a
possibilidade de realizarem Cursos de P6s-Graduagido, Mestrado e Doutorado
e de progredirem dentro da instituigdo. A grande parte das respostas
foram “sempre” e “quase sempre” . A conclusdo final indica um alto grau
de afiliagdo com relagdo a maioria dos componentes do corpo docente do
CIESA. Isso mostra que ha uma relagdo interpessoal bastante positiva entre

seus integrantes.

4.2 - Categoria 2 — Necessidade de Realizacgao

Para Kolb (1971) a categoria realizagdo se refere ao conteudo do cargo,
as tarefas e aos deveres do cargo em si. Produzem efeitos duradouros de
satisfagdo e de aumentos de produtividades em niveis de exceléncia, isto &,

acima dos niveis normais.
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a) Questdo 4 - Oferece oportunidade crescimento profissional?

Quadro 5 — Dados referentes a questdo 4

Categoria Qt. Cit. [Frequéncia
Sempre 80 64%
Quase sempre 30 24%
Algumas vezes 10 8%
Poucas vezes 3 2%
Quase nunca 2 2%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 5 — Dados referentes a questédo 4

Oferece oportunidades de crescimento profissional

nao responde 0%

nunca 0%
quase nunca 2%
poucas vezes 2%
algumas vezes 8%
quase sempre 24%
sempre 64%

Fonte: Dados primarios

Pela figura podemos perceber que 80 professores, (64%), responderam
que seu trabalho sempre oferece oportunidade de crescimento profissional;
30 professores, (24%), responderam que quase sempre seu trabalho oferece
oportunidade de crescimento profissional; 10 professores, (8%), responderam
que algumas vezes seu trabalho oferece oportunidade de crescimento
profissional; 3 professores, (2%), responderam que poucas vezes seu
trabalho oferece oportunidades de crescimento profissional e 2 professores,
(2%), responderam que quase o seu trabalho oferece oportunidades de

crescimento profissional.
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Observa-se, portanto, que é a perspectiva de seguir carreira, de ser
promovido, de subir na escala hierarquica. Nota-se que ha uma
correspondéncia entre o crescimento profissional e o crescimento pessoal.
Esse relacionamento é um fator positivo de satisfagdo e tem origem na
possibilidade de realizagdo de cursos voltados para o aprimoramento

intelectual.
b) Questdo 5 - Viabiliza conquistar objetivos de vida (ideais) ?

Quadro 6 — Dados referentes a questdo 5

Categoria Qt. Cit. [Freqiiéncia
Sempre 75 60%
Quase sempre 40 32%
Algumas vezes 3 2%
Poucas vezes 7 6%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primérios

Grafico 6 — Dados referentes a questdo 5

Viabiliza conquistar objetivos de vida 7 (ideals)

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70%

Fonte: Dados primarios
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Pela analise da figura, notamos que 75 professores, (60%), responderam
que seu trabalho sempre viabiliza conquistar objetivos de vida, 40
professores, (32%) responderam que quase sempre seu trabalho viabiliza
conquistar objetivos de vida; 3 professores, (2%), responderam que algumas
vezes seu trabalho viabiliza conquistar objetivos de vida e 7 professores,
(6%), responderam que poucas vezes seu trabalho viabiliza conquistar

objetivos de vida.

- Verifica-se que, de acordo com Mancini (1999) o individuo se sentird
mais motivado a escolher um certo caminho ou optar por um certo
procedimento, quando sua expectativa dos resultados decorrentes daquele

caminho o ajudar a atingir os objetivos que almeja.

- Da mesma forma, para Motta (1991) a motivag¢do no individuo se
desenvolve somente depois de se ter um objetivo a concretizar. O objetivo &
que da o impulso, ou seja, mobiliza as energias e gera a intengdo de se
concretizar algo. Nessa perspectiva a motivagdo se liga a agéo.

¢) Questdo 6 - Viabiliza obter o que quer?

Quadro 7 — Dados referentes a questdo 6

Categoria Qt. Cit. [Frequéncia
Sempre 69 55%
Quase sempre 25 20%
Algumas vezes 25 20%
Poucas vezes 2 2%
Quase nunca . 4 3%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios
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Grafico 7 — Dados referentes a questdo 6

Viabiliza obter o que quer ?
n&o responde | 0%
nunca |0%
guase nunca 3%
poucas vezes 2%
algumas vezes 20%
quase sempre 20%
sempre 55%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura podemos notar que 69 professores, (55%),
responderam que seu trabalho viabiliza obter o que se quer; 25 professores,
(20%), responderam que quase sempre seu trabalho viabiliza obter o que se
quer; 25 professores, (20%), responderam que algumas vezes seu trabalho
viabiliza obter o que se quer; 2 professores, (2%), responderam que poucas
vezes seu trabalho viabiliza obter o que se quer e 4 professores, (3%),

responderam que quase nunca o seu trabalho viabiliza obter o que se quer.

d) Questdo 7 - Permite perspectivas de realiza¢gdes futuras?

Quadro 8 — Dados referentes a questdo 7

Categoria Qt. Cit. [Freq@éncia
Sempre 80 64%
Quase sempre . 20 16%
Algumas vezes 10 8%
Poucas vezes 15 12%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primérios
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Grafico 7 — Dados referentes a questdo 6

Viabiliza obter o que quer ?

nao responde | 0%

quase nunca

Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura podemos notar que 69 professores, (55%),
responderam que seu trabalho viabiliza obter o que se quer; 25 professores,
(20%), responderam que quase sempre seu trabalho viabiliza obter o que se
quer; 25 professores, (20%), responderam que algumas vezes seu trabalho
viabiliza obter o que se quer; 2 professores, (2%), responderam que poucas
vezes seu trabalho viabiliza obter o que se quer e 4 professores, (3%),

responderam que quase nunca o seu trabalho viabiliza obter o que se quer.

d) Questdo 7 - Permite perspectivas de realizagdes futuras?

Quadro 8 — Dados referentes a questdo 7

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncia
Sempre 80 64%
Quase sempre 20 16%
Algumas vezes 10 8%
Poucas vezes 15 12%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
N#o responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primérios
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Grafico 8 — Dados referentes a questdo 7
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Fonte: Dados primadrios

Pela analise da figura podemos perceber que 80 professores, (64%),
responderam que sempre seu trabalho lhe permite perspectivas de realizagdes
futuras; 20 professores, (16%), responderam que quase sempre seu trabalho
lhe permite perspectivas de realizagdes futuras; 10 professores, (8%)
responderam que algumas vezes seu trabalho lhe permite perspectiva de
realizagdes futuras; 15 professores, (12%), responderam que poucas vezes

seu trabalho lhe permite perspectivas de realizagdes futuras.

Para Herzberg, segundo Chiavenato (1983) a possibilidade de

realizagdes futuras pode ser considerada como um forte fator de motivagéo.

e) Questio 8 — Concorre com a  possibilidade de aplicar seus
conhecimentos?

Quadro 9 — Dados referentes a questdo 8

Categoria Qt. Cit. [Freqiiéncia
Sempre 70 56%
Quase sempre 26 21%
Algumas vezes 10 8%
Poucas vezes S 4%
Quase nunca 14 11%
Nunca 0 0%
Nado responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primaéarios
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Questdo 12 - Tras a sensagido ou a satisfagdo de estar realizando algo

especial ou desafiante?

Quadro 13 — Dados referentes a questdo 12

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncia
Sempre 62 50%
Quase sempre 42 34%
Algumas vezes 4 3%
Poucas vezes 10 8%
Quase nunca 7 6%
Nunca 0 0%
Ndo responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 13 — Dados referentes a questdo 12
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Fonte: Dados primérios

Pela analise da figura, podemos afirmar que 62 professores, (50%),
responderam que seu trabalho lhe traz a sensagdo ou a satisfagdo de estar
realizando algo especial ou desafiante; 42 professores, (34%),responderam
que quase sempre seu trabalho lhe traz a sensag@o ou a satisfacdo de estar
realizando algo especial ou desafiante; 4 professores, (3%), responderam que

algumas vezes seu trabalho lhe traz a sensacfio ou a satisfacdo de estar
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Grafico 15 — Dados referentes a questdo 14

Permite contato com as pessoas que vocé julga importante para
comunidade?
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Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura, 70 professores, (56%), responderam que seu
trabalho permite contato com outras pessoas que julgam mais importante
para a comunidade; 40 professores, (34%), responderam que quase sempre
seu trabalho permite contato com outras pessoas que julgam importante para
comunidade; 10 professores, (8%), responderam que algumas vezes seu
trabalho permite contato com outras pessoas que julgam importantes para a
comunidade; 5 professores, (4%), que poucas vezes o seu trabalho permite

contato com outras pessoas que julgam importantes para a comunidade.

b) Questdo 15 - Permite que exerga lideranc¢a no cargo ou fungéo?

Quadro 16 — Dados referentes a questdo 15

Categoria Qt. Cit. [Freq@éncia
empre 20 16%
Quase sempre 60 48%
Algumas vezes 20 16%
Poucas vezes 15 12%
Quase nunca 5 4%
Nunca 5 4%
Ndo responde 0 0%
Total 125 100%

Fonte: Dados primarios
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Grafico 16 — Dados referentes a questdo 15
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Fonte: Dados primarios

Pela anélise da figura, 20 professores, (16%), responderam que seu
trabalho sempre permite que exer¢a lideranga no cargo ou fungdo; 60
professores, (48%), responderam que quase sempre seu trabalho permite que
se exerg¢a lideranga no cargo ou fungéo; 20 professores, (16%), responderam
que algumas vezes seu trabalho lhe permite que se exer¢a lideranga no
cargo ou funcgdo; 15 professores, (12%), responderam que poucas vezes 0O seu
trabalho lhe permite que exerga lideranca no cargo ou fungio; 5 professores,
(4%), responderam que quase nunca seu trabalho lhe permite que exerga
lideranga no cargo ou funcgdo e 5 professores, (4%), responderam que nunca

seu trabalho lhe permite que exerga lideranga no cargo ou fungéo.

- Essa forma de lideranga é resultado da interagdo com as pessoas. Pela
Teoria de Herzberg, segundo Chiavenato (1983) ¢é considerada como um
fator de motivagdo na medida em que traduza seguranga e sentimentos

positivos.
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c) Questdo 16 - As vezes torna-se necessario que sejam tomadas decisdes

que afetam outras pessoas?

Quadro 17 — Dados referentes a questdo 16

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncia
Sempre 40 32%
Quase sempre 64 51%
Algumas vezes 20 16%
Poucas vezes 1 1%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primdrios

Grafico 17 — Dados referentes a questdo 16
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Fonte: Dados priméarios

Pela analise da figura, 40 professores, (32%), responderam que sempre se
torna necessario que sejam tomadas decisdes que afetam outras pessoas; 64
professores, (51%), responderam que quase sempre se torna necessario que
sejam tomadas decisdes que afetam outras pessoas; 20 professores, (16%),
responderam que algumas vezes se torna necessario que sejam tomadas

decisdes que afetam outras pessoas e 1 professor, (1%), respondeu que
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poucas vezes se torna necessario que sejam tomadas decisdes que afetam

outras pessoas.

d) Questdo 17 - Permite com facilidade atingir seus objetivos pessoais?

Quadro 18 — Dados referentes a questdo 17

Categoria Qt. Cit. [Frequéncia
Sempre 40 32%
Quase sempre 70 56%
Algumas vezes 9 7%
Poucas vezes 6 5%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 18 — Dados referentes a questdo 17
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Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura, 40 professores, (32%) responderam que seu
trabalho sempre permite com facilidade atingir seus objetivos pessoais; 70
professores, (56%), responderam que quase sempre seu trabalho permite com
facilidades atingir seus objetivos pessoais; 9 professores, (7%), responderam

que algumas vezes seu trabalho permite atingir seus objetivos pessoais e 6
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professores, (5%), responderam que poucas vezes seu trabalho permite com

facilidade atingir seus objetivos pessoais.

e) Questdo 18 - Contribui para lhe dar prestigio e influéncia perante a

comunidade?

Quadro 19 — Dados referentes a questdo 18

Categoria Qt. Cit. [Frequiéncia
Sempre 25 20%
Quase sempre 45 36%
Algumas vezes 40 32%
Poucas vezes 5 4%
Quase nunca 5 4%
Nunca 5 4%
N&o responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 19 — Dados referentes a questdo 18
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Fonte: Dados priméarios

Pela analise da figura, conclui-se que 25 professores, (20%),
responderam que sempre o seu trabalho contribui para lhe dar prestigio e
influéncia perante a comunidade; 45 professores, (36%), responderam que
quase sempre o seu trabalho contribui para lhe dar prestigio e influéncia

perante a comunidade; 40 professores, (32%), responderam que algumas
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vezes seu trabalho contribui para lhe dar prestigio e influéncia perante a
comunidade; 5 professores, (4%), responderam que poucas vezes seu trabalho
contribui para lhe dar prestigio e influéncia perante a comunidade e 5
professores, (4%), responderam que quase nunca seu trabalho contribui para

lhe dar prestigio e influéncia perante a comunidade.

Para Herzberg, segundo Chiavenato (1983)  essa sensagdo de trabalho

realizado e reconhecido é um poderoso fator motivacional.

A maioria das respostas dos professores, nesse grupo, ficou entre
“sempre” e “quase sempre” . Isso mostra que é possivel a integragdo, ou
seja, 0 encontro entre os objetivos organizacionais com o0s objetivos pessoais.
Nota-se que as tarefas desenvolvidas pelo corpo docente no exercicio do
magistério sdo enriquecedoras e propiciam oportunidades para que o0s
individuos se sintam competentes, capazes e reconhecidos por isso mantendo

o grau motivacional de todos os seus componentes bastante elevado.
4.4 — Ambiente Organizacionai

De acordo com a Teoria de Atkinson (1964) que leva em conta os
determinantes ambientais da motivagdo, ha uma relagdo entre o ambiente
organizacional e a motivagcdo. Quando ha uma alteragdo no ambiente, como
uma mudanga por exemplo, havera também uma mudanga no padrdo de
motivagdo, que tera como resultado uma mudan¢ga no comportamento do
individuo. A qualidade desse ambiente organizacional chama-se clima
organizacional, que é percebido pelos membros da organizagdo. Assim clima
organizacional influencia o comportamento das pessoas e & por ele

influenciado.
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a) Questdo 19 - Vocé acha que a mudanga organizacional é importante?

Quadro 20 — Dados referentes a questdo 19

Categoria Qt. Cit. [Frequéncia
Sempre 70 56%
Quase sempre 35 28%
Algumas vezes 20 16%
Poucas vezes 0 0%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Ndo responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primérios

Grafico 20 — Dados referentes a questido 19
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Fonte: Dados primarios

Pela andlise da figura, 70 professores, (56%), responderam que sempre
a mudanga organizacional é importante; 35 professores, (28%), responderam
que quase sempre a mudanga organizacional é importante e 20 professores,
(16%), responderam que algumas vezes a mudanga organizacional €

importante.

- Para Krech, Crutchfield e Ballachey (1962) a mudanga organizacional
é um processo para a auto-motivagdo. Com treinamento operacional

(incentivd-lo a saber) e treinamento atitudinal (incentiva-lo a acreditar) se
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complementa o processo de auto-motivagdo; é quando as pessoas acreditam na
mudang¢a e possuem os conhecimentos necessarios; ai elas vdo se comportar

de forma adequada e eficaz.

b) Questdo 20 - Vocé acha importante o desenvolvimento da cultura

organizacional?

Quadro 21 — Dados referentes a questdo 20

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncial
Sempre 63 50%
Quase sempre 35 28%
Algumas vezes 19 15%
Poucas vezes 8 6%
Quase nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 21 — Dados referentes a questdo 20
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Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura, podemos notar que 63 professores, (50%), acham
importante o desenvolvimento da cultura organizacional; 35 professores,
(28%), responderam que quase sempre ¢ importante o desenvolvimento da

cultura organizacional; 19 professores, (15%), responderam que algumas
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vezes ¢ importante o desenvolvimento da cultura organizacional; 8
professores, (15%), responderam poucas vezes € importante o0

desenvolvimento da cultura organizacional.

¢) Questdio 21 - Vocé acha que o clima organizacional influi no

desempenho profissional?

Questdo 22 — Dados referentes a questdo 21

Categoria Qt. Cit. [Freqiéncia
Sempre 60 48%
Quase sempre 44 35%
Algumas vezes 8 6%
Poucas vezes 6 5%
Quase nunca 7 6%
Nunca 0 0%
Nio responde 0 0%

Total 125 100%

Fonte: Dados primarios

Grafico 22 — Dados referentes a questdo 21
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Fonte: Dados primarios

Pela analise da figura, 60 professores, (48%), responderam que sempre o
clima organizacional influi no desempenho profissional, 44 professores,
(35%), responderam que quase sempre o clima organizacional influi no

desempenho profissional; 8 professores, (6%), responderam que algumas
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vezes o desempenho profissional influi no desempenho profissional; 6
professores, (5%), responderam que poucas vezes o0 clima organizacional
influi no desempenho profissional e 7 professores, (6%), responderam que

quase nunca o clima organizacional influi no desempenho profissional.

- Para Soares (1998) clima organizacional se refere ao ambiente interno
da organizagdo, produzido pelos seus participantes, estando intimamente
relacionado com o grau de percepgdo e de motivagdo de seus participantes. Ja
para Colossi (1996) clima organizacional s3o as impressdes gerais ou
percepgdes dos empregados sobre a organizagdo e seu ambiente de trabalho,
revelando tanto o que eles pensam, quanto suas reagdes a respeito de atributos
especificos ou caracteristicas da organizagdo que refletem seus valores e
atitudes organizacionais, tendo impacto na eficiéncia, eficicia e efetividade
organizacional, em razdo de sua influéncia nos resultados esperados pela

organizagdo.

Para Chiavenato (1993) clima organizacional ¢é a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou orientada pelos

participantes da organizagdo e influencia seu comportamento.

- Segundo Atkinson (1964) quando ha elevada motivagdo entre os
membros, o clima organizacional se eleva, se traduz em relagdes de
satisfagdo, animagdo, interesse, colaboragdo. Porém, quando ha baixa
motivagdo entre os membros, seja por frustragdo ou barreiras a satisfacdo das
necessidades, o clima organizacional tende a baixar, caracterizando-se por
estado de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfagdo, etc., podendo em
casos extremos, chegar a estados de agressividade, tumulto, inconformidade,
etc., tipos de situagcdes em que os membros se confrontam abertamenie com a

organizagdo, como greves, piquetes etc.

Concluindo, este Capitulo envolveu a questdo do ambiente
organizacional, trazendo uma sintese das principais revelagdes de alguns

autores sobre o ambiente organizacional. Em rapida analise podemos notar
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que a maioria das respostas apresentadas pelos entrevistados ficaram
compreendidas entre “sempre” e “quase sempre” significando que as
interagdes sociais se refletem em expectativas, necessidades e anseios dos
professores assinalando o clima organizacional existente em determinado
periodo de vida do CIESA. Ha uma otima interagdo, uma promissora relagdo
harmoniosa entre clima, cultura e motivagdo no CIESA, como ficou
evidenciado nos resultados dessa abordagem, passando a constituir esses
fatores elementos de “conservas culturais™ nos quais a organizagdo esta

inserida.



CONCLUSAO

Apos analise dos graficos e tabelas pode-se observar que a maioria das
respostas apresentadas pelos professores, em torno de 80%, ficaram
compreendidas na faixa das respostas “sempre” e “quase sempre”. Isso
significa que o grau de motivagdo do corpo docente do CIESA ¢ alto, reflexo
de um clima organizacional positivo, expresso no conjunto de dados
obtidos com a pesquisa, revelando o excelente estado motivacional da
maioria dos seus componentes, traduzido em satisfagdo no desempenho das
tarefas. Esse estado emocional é um estado interno que da energia, torna
ativo e que dirige ou canaliza o comportamento em dire¢do aos objetivos da
organizagdo.

O corpo docente ¢ constituido na sua maioria por individuos do sexo
masculino, 64 %, sendo que, um ter¢go desse niumero conta com mais de dez
anos de servigo, 50 % desse total esta na faixa de sete a dez anos de
servigo; 84 % estdo compreendidos na faixa de quatro a mais de dez anos de
servigo, 17 % estdo compreendidos em até trés anos de servigo. Isso
significa que o grau de rotatividade no corpo docente ¢ muito baixo e esse
pardmetro vem de encontro a um dos principios do Centro, ao  preferir
investir nos profissionais considerados “da casa”, a admissdo de novos

professores com relativa frequéncia.

Quanto ao quesito afiliagdo, as afirmagdes de “sempre” e “quase sempre”

predominam em mais de 80%. Assim confirma que a motivagdo esta



intensamente relacionada com o desenvolvimento social e emocional do
individuo. Isso significa que os componentes do corpo docente do CIESA
preferem mais as situagdes de cooperagdo do que as de competigdo e a
maioria busca um relacionamento que envolva um grau elevado de

entendimento mutuo.

Quanto a realizagdo, mais de 80 % das afirmagdes ficaram entre as
faixas “sempre” e “quase sempre”, 1isso significa que os professores estdo
sendo estimulados, motivados com relagdo ao seu trabalho. De fato o CIESA
proporciona a esses professores a possibilidade de obter ganho profissional,
por meio de cursos de pos-graduagdo, mestrado e doutorado. Oferece um
excelente plano de satde; as instalagdes sdo de primeira qualidade; cultiva um
ambiente transparente, amigavel e de confianga, justificando o grau elevado
de satisfagdo desses professores em trabalhar para essa instituigdo,
significando que os individuos que compde o corpo docente do CIESA
preferem situagdes de trabalho com responsabilidade pessoal, feedback e um

grau intermediario de risco.

No tocante i necessidade de poder, mais de 80 % das respostas ficaram
entre “sempre” e ‘“quase sempre”, o que retrata o desempenho
profissional do professor como condutor , como lider de seus aprendizados
e responsavel pelo sucesso deles no futuro. Os individuos com alta
necessidade de poder sdo influenciadores dos demais, gostam de exercer a

lideranga, de ganhar e de convencer outras pessoas.

Quanto ao ambiente organizacional, mais de 80 % das respostas ficaram
entre “sempre” e “quase sempre” , o que significa dizer que as mudangas
ora executadas no CIESA, aperfeigoamento do ensino, a busca da exceléncia
educacional, vem sendo bem recebidas pelo professores. A maioria concorda
com a importancia da mudan¢a organizacional, na necessidade de
desenvolvimento da cultura organizacional e na influéncia apresentada pelo

clima organizacional no desempenho profissional.



mais feliz e produzira mais do que o empregado que ndo estiver solidamente
integrado. Assim, poder-se-ia construir uma ligagdo satisfatéria individuo-
organizagdo através dessa forga propulsora do trabalho, com vistas a
proporcionar uma melhor proposta de adaptagdo, como por exemplo,
participagdo no processo decisdrio, autonomia individual, reunides,
agremiagdes, propostas para planos de cargos e carreiras, incentivos a

premiagdes, distingdes publicas e elogios.
Outros estudos

Quando se conduz um processo motivacional em uma organizagdo
dinamica como o CIESA, jamais devemos encara-lo como algo passageiro,
oneroso, ou passivel de um prego que se tenha que pagar para obter algo
melhor. Devemos encaré-lo como wuma fase de crescimento e
desenvolvimento, um aprendizado coletivo para se conquistar novas
perspectivas e se descobrir as maravilhas do estudo do comportamento das
pessoas e seus reflexos no grupo de trabalho. Deve-se desenvolver
gerencialmente os fatores motivacionais como um processo continuo e
duradouro, onde as diversas dimensdes da motivagdo devem ser
consideradas, podendo ser incluidas em um projeto de estratégia empresarial
com vistas a melhorar a produtividade e aumentar a satisfagdo pessoal. Assim
o exercicio do conhecimento, trazido até nossos dias pelas teorias sobre a
motivagdo deve ser encarado como um objetivo desafiante, que mobilize o
individuo e o ajude a preencher suas expectativas. Uma gestdo direcionada de
recursos humanos que inclua visualizagdo clara da carreira, promogao,
aperfeigoamento, gratificagdes e prémios individuais e coletivos e, do ponto
de vista individual, proporciona mais autonomia de pensar e agir,
aumentando as possibilidades da pessoa encontrar sua melhor maneira de
contribuir, com mais liberdade e sem perder de vista os objetivos

organizacionais almejados.
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ANEXO A - Questionario



QUESTIONARIO

1- SEXO

( ) Masculino

Com relagdo ao seu trabalho...

2- Tempo de Servigo

{ ) O até 3 anos {( )4 a6 anos

( )7 al0 anos ( ) mais de 10 anos

3- Afiliagdo

a) Permite que sejam feitas novas amizades ?

() sempre () quase sempre
( ) poucas vezes ( ) quase nunca
{ ) nunca { ) ndo resposta

( ) Feminino

( ) algumas vezes

b) Seu trabalho oportuniza que vocé seja tutil a sociedade 7

( ) sempre ( ) quase sempre
( ) poucas vezes ( ) quase nunca

( ) ndo resposta

( ) algumas vezes

( ) nunca



¢) Oferece oportunidades de crescimento pessoal ?
( ) sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes

( ) poucas vezes ( ) quase nunca

( ) nunca ( ) nédo resposta

4- Realizagido

a) Oferece oportunidades de crescimento profissional ?

{ ) sempre { ) quase sempre ( ) algumas vezes
{ ) poucas vezes ( ) quase nunca { ) nunca

( ) ndo resposta

b) Viabiliza conquistar objetivos de vida ? (ideais)

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes

( ) poucas vezes ( ) quase nunca

( ) nunca ( ) ndo resposta

c) Viabiliza obter o que quer ?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes

( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

( ) nédo resposta



d) Permite perspectivas de realizagdes futuras ?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes
( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

( ) ndo resposta

e) Possibilidade de seguir carreira ?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes
( ) poucas vezes ( ) quase nunca { ) nunca

( ) nao resposta

f) Vocé esta satisfeito(a) com o seu trabalho ?

( ) sempre ( ) quase sempre { ) algumas vezes
( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

() ndo resposta

g) O que levaria vocé a desempenhar melhor sua atividade ?

( )amor a profissdo ( ) mais dinheiro ( ) a familia

( ) realizagdo pessoal ( ) servir ( ) boa administragido

( ) outras



h) Traz a sensagdo ou a satisfagdo de estar realizando algo especial ou

desafiante 7

{ ) sempre { ) quase sempre ( ) algumas vezes
( ) poucas vezes { ) quase nunca ( ) nunca

{ ) ndo resposta

i) Ha reconhecimento das chefias quanto a sua competéncia profissional ?

{ ) sempre { ) quase sempre ( ) algumas vezes

( ) poucas vezes ( ) quase nunca { ) nunca

( ) ndo resposta

5- Poder

a) Permite contato com outras pessoas que vocé julga importantes para a

comunidade ?

{ ) sempre { ) quase sempre {( ) algumas vezes
( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

( ) ndo resposta

b) Permite que exerga lideranga no cargo ou fungdo ?

( ) sempre () quase sempre () algumas vezes
( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

( ) ndo resposta



¢) As vezes torna-se necessario que sejam tomadas decisdes que afetam outras

pessoas ?
() sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes
{( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

( ) ndo resposta

d) Permite com facilidades atingir seus objetivos pessoais ?

{( ) sempre ( ) quase sempre { ) algumas vezes
{( ) poucas vezes ( ) quase nunca { ) nunca
{ ) ndo resposta

e) Contribui para lhe dar prestigio e influéncia perante a comunidade ?
( ) sempre { ) quase sempre ( ) algumas vezes
( ) poucas vezes ( ) quase nunca { ) nunca
( ) nédo resposta

6- Ambiente Organizacional

a) Vocé acha que a mudanga organizacional é importante ?7

) sempre ( ) quase sempre {( ) algumas vezes

~

) poucas vezes { ) quase nunca ( )nunca

o~

) ndo resposta

~



b) Vocé acha importante o desenvolvimento da cultura organizacional ?

( ) sempre () quase sempre ( ) algumas vezes
{( ) poucas vezes ( ) quase nunca ( ) nunca

( ) ndo resposta

Y

¢) Vocé acha que o clima organizacional influi no desempenho profissional ?

() sempre ( ) quase sempre ( ) algumas vezes
() poucas vezes { ) quase nunca { ) nunca

() ndo resposta



