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RESUMO

As organizagOes estdo passando por constantes mudangas devido a concorréncia
acirrada que o mercado apresenta a todo o momento. Para tanto, as empresas
precisam de alguma forma manter seus funcionarios motivados para que consigam
trabalhar bem. Partindo desse pressuposto, este trabalho apresenta em sua teoria
alguns fatores que sao de suma importancia dentro de um ambiente organizacional
a fim de que permita manter funcionarios motivados para a realizagdo de suas
tarefas. Além disso, foi descrito um embasamento teérico sobre motivagéo e varios
aspectos organizacionais que afetam diretamente no ambiente da organizacédo. O
método de pesquisa empregado foi o estudo de caso, no qual foi realizada uma
observacgéo direta e aplicados questionarios junto a direcdo e aos funcionarios da
instituicdo. Essas ferramentas de coleta de dados buscam extrair informacoes
acerca dos fatores em estudo e a avaliacao dos funcionarios da empresa estudada,
a Co-Educar Creche-Escola. Com base nos resultados do questionario percebe-se
um certo equilibrio na opinido dos funciondrios com relagdo ao grau de motivagéo e
satisfacdo ao citarem determinados fatores que levam a motivacdo dos mesmos. O
resultado do questionario da direcdo mantém uma sintonia quando comparado as
respostas dos funcionarios, sendo que ambos reconhecem os fatores que motivam e
desmotivam dentro do ambiente organizacional.

Palavras-chave: Motivagcao. Estrutura organizacional. Ciclo motivacional. Motivagéao

no trabalho.



ABSTRACT

Organizations are undergoing constant changes due to hard competition, constant in
current markets. Therefore, companies need to keep their employees motivated so
they can work well. Based on this, this paper presents, in its theory, some important
factors for an organizational environment in which employees stay motivated to
perform their jobs. In addition, we describe theoretical basis on motivation and
various organizational aspects that directly affect the organization's environment. We
used case study as research method. We performed direct observations and
questionnaires were applied to the management and employees of the institution,
"Co-Educar Creche Escola". With these tools we were able to extract informations
about the factors under study and evaluate the employees from the studied
company. Based on the questionnaires results, we could observe a certain balance
in the opinion of employees regarding the degree of motivation and satisfaction,
when they cited factors that lead to their motivation. The results from questionnaires
applied to managers resemble those obtained from employees’ responses, both
recognizing the factors that motivate and demotivate within the organizational

environment.

Keywords: Motivation. Organizational structure. Motivational cycle. Motivation at

work.
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1 INTRODUCAO

Inimeras s&o as formas que os gestores implementam para que,
mudancgas significativas sejam realizadas em suas organizagbes e que estas
possam promover uma melhor estruturacéo, tanto interna como externa, atendendo
sempre aos anseios de seus colaboradores. Para tanto, empenham-se na tomada
de decisfes, direcionando e coordenando as agdes de modo que a organizagcao
melhore cada vez mais seu funcionamento.

Maximiano (2010, p. 10) fundamenta a organizagdo como sendo:

[...] uma ordenagdo, um agrupamento de atividades e recursos que visam
resultados positivos para a prépria empresa. Uma organizacdo existe
porque se propde a alcangar determinado objetivo. Sendo assim, as
organizagoes ja se deram conta de que o foco agora esta centrado nas
pessoas, diferentemente do que ocorria no passado, em que se destacava
0s produtos e servigos.

A qualidade de vida no trabalho é um dos aspectos mais relevantes para
as empresas nos dias atuais, isso em decorréncia das organizagdes estarem
inseridas em uma economia globalizada, de concorréncia acirrada, que exige cada
vez mais produtos e/ou servicos qualificados, com a intengcdo para que possam
atender as necessidades e satisfazer os clientes. Entretanto, para que produtos e
servicos possam ter qualidade, € necessario primeiramente que as empresas
proporcionem qualidade de vida para os seus clientes internos.

O ambiente organizacional que esta relacionado a qualidade de vida de
trabalho é hoje, um dos aspectos mais importantes da atual administracdo de
recursos humanos. No entanto, cabe aos profissionais responsaveis pela gestao de
pessoas, proporcionarem meios para que os colaboradores das organizagbes as
quais eles atuam possam ter melhorado a sua qualidade de vida no trabalho
ofertando valorizagcado e motivacao as pessoas.

Pessoas e organizacbes estdo intimamente ligadas e dependem umas
das outras. Pois com o crescimento acirrado da concorréncia, vé-se a necessidade
de melhorar o desempenho de suas funcbes, o que influencia diretamente e
consideravelmente a vida das pessoas.

Essa énfase dada ao aspecto motivacional na organizacao é justificada

pelo motivo da busca pela sobrevivéncia em um mercado cada vez mais acirrado
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pela concorréncia, e que se faz necessério investir em qualidade dos produtos e
servigos, assim como, também na qualidade de vida dos colaboradores dentro do
ambiente de trabalho.

Neste trabalho optou-se por explicar o ambiente organizacional pelo fato
de ser de suma importancia para os diversos tipos de organizacdes, sendo elas de
pequeno, médio ou grande porte, pois € necessaria a obtencao de critérios que
avaliem todas as funcdes, como também se constitui em um instrumento essencial
para o desenvolvimento das mesmas. Este trabalho adotou metodologicamente um
estudo de caso na Creche-Escola Co-Educar localizada no Bairro do Turu, buscando
demonstrar a importancia de se ter um ambiente organizacional motivador e a
realizacdo de uma analise dos fatores que podem ser considerados determinantes
para o bom desempenho dos colaboradores dentro de uma organiza¢ao. No entanto
foram utilizados como instrumentos de coleta de dados, a realizacdo de entrevistas e
aplicagdo de um questionario, junto ao corpo funcional da creche-escola,
coordenadores e da diretora.

Com a andlise destes dados busca-se identificar as melhores técnicas e
praticas para motivagdo dos funcionarios. Também, procura-se mostrar o quanto é
indispensavel manter condi¢cdes para os funcionarios que promovam a satisfagéo e
0s mantenham dispostos a empreenderem seus esforcos no desempenho de suas
fungbes com mais eficiéncia, proporcionando-lhes uma posterior satisfacdo
profissional.

Assim, este estudo visa responder a seguinte questao problema: Como o
ambiente organizacional na Creche-Escola Co-Educar influencia no bem estar do
seu corpo funcional?

Para a exposigéao do trabalho foi adotada a seguinte estrutura: no primeiro
capitulo tem-se a introdugédo, onde sdo apresentadas as definicdes adotadas no
estudo apresentando também os objetivos definidos para a pesquisa. No segundo e
terceiro capitulos ressalta-se o referencial tedrico sobre os temas a serem expostos.
O segundo capitulo trata sobre a organizacdo e sua estrutura, destacando-se os
ambientes interno e externo. Ao passo que o terceiro capitulo discorre sobre a
motivagao a partir do ambiente organizacional enfatizando-se algumas das principais
teorias motivacionais e suas particularidades. O quarto capitulo apresenta a relacédo
entre 0 ambiente da organizagdo e o processo de motivacdo. No quinto capitulo
apresenta a metodologia utilizada para a realizacdo do trabalho. Enquanto que o
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sexto capitulo comenta a organizacao estudada descrevendo e explicando de que
maneira esta pode manter seus funcionarios motivados e ainda expde a analise de
todas as informacdes e dados coletados. Por fim no capitulo sete, sdo exibidas as
limitac6es observadas no estudo, as consideracdes finais e propostas para futuros
estudos.

1.1 Objetivos

1.1.1 Geral

Analisar como o ambiente organizacional da Creche-escola Co-Educar

influencia na motivagéo do seu corpo funcional para a execugao de suas atividades.

1.1.2 Especificos

¢ Avaliar como o0 ambiente da organizagdo motiva os funcionarios
e Identificar os elementos que causam motivacdo os funcionarios na
creche-escola Co-Educar.

e Propor agbes que possam contribuir para a manutengdo de ambiente

organizacional motivado.
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2 ORGANIZACAO

Maximiano (2007, p. 4) em seus estudos acerca das organizagdes
enumera diversos conceitos, dentre eles enfatiza que: “lidar com pessoas nas
organizacdes € uma responsabilidade que, atualmente, se reveste de complexidade
muito maior do que poucos anos. Uma organizacao € um sistema de recursos que
procura realizar algum tipo de objetivo”.

As organizagbes dependem das atividades dos esforgos coletivos de
muitas pessoas que colaboram para o sucesso organizacional. Esta conta com trés
partes basicas para o seu bom funcionamento: pessoas, tarefas e administracao.
Assim, a organizagao precisa lidar com pessoas, 0rgaos e relagcées de autoridade e
responsabilidade para que os objetivos sejam alcancados, os planos executados e
as pessoas possam trabalhar eficientemente, as atividades precisam ser
adequadamente agrupadas e a autoridade convenientemente distribuida.

As organizagbes tém vida propria, se ajustam e se adaptam continua e
incessantemente ao contexto ambiental em que vivem. Segundo Morgan (2006, p.
43):

[...] as organizagbes sdo concebidas como sistemas vivos, que existem em
um ambiente mais amplo do qual dependem em termos de satisfacdo das
suas varias necessidades, a medida que se olha a volta do mundo da
organizacdo, percebe-se que é possivel identificar diferentes tipos de
organizacOes em diferentes tipos de ambientes.

Sendo grandes impulsionadoras da inovacdo e progresso de uma
sociedade. Sao elas as produtoras de bens e servigos, capazes de fornecer aquilo
gue necessita. E como ponto fundamental, sdo nelas que as pessoas passam maior
parte de seu cotidiano, dai a importancia da organizagdo para as pessoas
(MORGAN, 2006, p. 45).

A organizagéo transforma os recursos, que sdo os materiais, fisicos, o
tempo e conhecimento, para produzir resultados. “A organizagdo €, pois, uma
maneira pelas quais atividades devem ser realizadas e a estratégia deve ser
implementada. A organizacdo de qualquer empresa é multifacetada e o intervalo de
variaveis organizacionais é impressionante” (ROBERTS, 2005, p. 12).

As organizag¢des buscam constantemente superar problemas, sejam eles

profissionais ou pessoais. Por isso faz-se necessario manter dentro da organizagao
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a interagcao entre as pessoas, proporcionando-lhes conhecimento, criatividade e
aprendizado de modo que se tenham profissionais de sucesso e que a organizagcao
consiga alcancgar seus objetivos pretendidos.

De acordo com as palavras de Lacombe (2011, p. 11):

[...] a organizagdo é um grupo de pessoas que se constitui de forma
organizada para atingir objetivos comuns. Para que exista uma organizacao,
€ preciso que existam objetivos comuns, divisdo de trabalho, fonte de
autoridade e relacdes entre as pessoas.

Por serem sistemas abertos as organizacées nao deixam de sofrer certa
influéncia do ambiente, pois, sabe-se que a todo o instante, as mudancas
acontecem e acabam por interferir no ambiente de trabalho, independente de qual
maneira. E preciso que esta consiga manter os seus colaboradores em sintonia
constante com as metas da organizacdo. Lacombe (2011, p. 283) enfatiza ainda
dizendo que: “uma organizagdo ndo € um organismo vivo. Da mesma forma que
uma pessoa, a organizacao pode ter um senso coletivo de identidade e proposito
fundamental”.

Dentro das organizagdes cada vez mais as pessoas Serao o recurso mais
precioso que estas terdo, porque o conhecimento das organizacdes esta na mente
dos individuos que as constituem logo as pessoas precisam e devem ser
valorizadas. Assim, as organizagdes sdo constituidas de pessoas. Sdo elas que
agem que tomam as decisdes. Nada acontece numa organizacao até que as

pessoas tomem decisdes e ajam em seu nome (LACOMBE, 2011, p. 10).

2.1 Estrutura organizacional

A estrutura organizacional mediante uma visdo global pode ser definida
como uma forma de interpretar, analisar e planejar formas de enfrentar a
concorréncia, na qual visa a sua posicdo de estratégia e identifica as devidas
inovagdes que devem ser feitas dentro e fora da organizagao.

Segundo Maximiano (2007, p. 171) “a estrutura organizacional funciona
como um plano permanente que define as responsabilidades, a autoridade e o
sistema de comunicagdes dentro da organizacao”. O formato da organizagdao é

talvez um dos desafios mais interessantes no mundo empresarial.
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A estrutura vem tratar da configuracdo geral das atribuicbes e relagcédo
existentes em uma empresa, logo cada aspecto da estrutura organizacional deve ser
considerado para que haja um envolvimento com todo o conjunto da organizagao.
Neste sentido, trazendo para o contexto do que é uma organizagédo, a estrutura
organizacional pode fazer a diferenca para uma empresa, pois se evita conflitos e
dilemas organizacionais que provocam aspectos negativos, sendo que 0s mesmos
podem levar ao insucesso de qualquer empreendimento.

Sendo assim, a estrutura organizacional € um mecanismo que auxilia as
pessoas dentro da organizacdo a caminharem em busca do objetivo institucional,
por meio da qual as atividades sdo divididas, organizadas e coordenadas. E uma
ferramenta para alcancar as situagdes que a organizagao deseja.

Para que se consiga organizar uma empresa, ou qualquer outro processo,
no qual as relagdes interpessoais estejam envolvidas, sdo necessarias algumas
funcées basicas. E necessario que haja um planejamento da empresa, um
acompanhamento e o controle da mesma, estas sdo essenciais para o bom
funcionamento de qualquer organizacéo.

Do ponto de vista de Milkovich (2008, p. 72):

[...] o desenho organizacional vai além da estrutura ou arquitetura, as agoes
incluem rotas claras e preestabelecidas para as carreiras dos empregados
(tipo convencional), a que da énfase para o funcionamento dos individuos
organizados em equipe (tipo piramide achatada) e as redes de
organizagbes que se formam em competéncias especificas de cada uma
delas.

A figura 1 mostra como manter a estrutura funcional de uma empresa e

adequa-la as necessidades apresentadas pela mesma.
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Figura 1 — Estrutura funcional

Presidente
— ]_
| | 1 ) §
Marketing Produciio Financeira Recursos Humanos

Fonte: Milkovich (2008, p. 73).

A implantacdo de uma estrutura organizacional que se identifique com a
organizacao requer condi¢coes particulares anteriormente ja citadas, na qual esteja
associada ao melhor desempenho das condi¢gbes oferecidas pela mesma. No
entanto, “as organizagdes ndo se submetem ao uso unico e exclusivo de um tipo de
estrutura, tendem a modificar-se com o tempo a necessidade da organizagéo”
(MILKOVICH, 2008, p. 75).

Robbins (2009, p. 470) destaca o seguinte:

[...] os gestores das organizacbes precisam ter em mente seis elementos
basicos quando projetam a estrutura de suas organizagbes: a
especializagdo do trabalho, a departamentalizagdo, a cadeia de comando, a
amplitude de controle, a centralizagéo e descentralizagéo e a formalizagao.

O valor de uma estrutura organizacional depende completamente do
modo como ele combina o ambiente e a estratégia especificos. A estrutura
organizacional determinara, entdo, em grande escala, que decisdes deverdo ser
tomadas (ROBERTS, 2005, p. 15). Assim, entende-se o0 que ¢é estrutura
organizacional, bem como saber ajustd-la ao ambiente o qual proporcionara
consequentemente um bom desempenho para a organizagao.

Alguns modelos organizacionais merecem destaque quanto a sua aplicacao e
necessidade de serem utilizados para o melhor funcionamento de uma organizagao.

Robbins (2009, p. 476) enfatiza os trés modelos mais comuns:
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o Estrutura simples: caracterizada pelo baixo grau de
departamentalizagéo, grande amplitude de controle, autoridade centralizada
em uma unica pessoa e pouca formalizagao.

e Burocracia: caracterizada por uma elevada especializagdo a
formalizagdo, na qual as tarefas sdo agrupadas em departamentos
funcionais, a autoridade é centralizada, a amplitude de controle é reduzida e
o0 processo decis6rio acompanha a cadeia de comendo.

e Estrutura matricial: cria uma dupla linha de autoridade; combina a
departamentalizagao funcional e a por produto (ROBBINS, 2009, p. 476).

A estrutura organizacional, portanto € o produto das decisées de divisao e
coordenacao do trabalho, e define ndo apenas as atribuigdes especificas,
mas também o modo como devem estar interligados os diversos grupos
especializados, chamados departamentos (SANTOS, 2014).

A estrutura organizacional € uma ferramenta basica para alcangar as
situacbes almejadas pela empresa, € o instrumento indispensavel para a
concretizacdo do processo da organizacdao. Logo, as organizagdes precisam, de
acordo com suas necessidades, adequarem sua estrutura organizacional, para que
consigam atender as necessidades da organizacdo e manter seus funciondrios

motivados.

2.2 Clima organizacional

O clima organizacional é definido como uma medida de como as pessoas
se sentem em relacdo a organizagédo e a seus administradores. Um clima favoravel
permite a satisfacao das necessidades dos colaboradores (GIL, 2001, p. 271). Esse
conceito de clima organizacional faz referéncia a qualidade de vida no trabalho em
que as condi¢cbes de trabalho como: limpeza, beneficios, salarios e outros fatores
que envolvem uma organizac¢ao, tornam o ambiente de trabalho mais positivo, sendo
que nesse ambiente é que as pessoas levam todos os seus interesses que afetam
seu desempenho.

De acordo com Gil (2001, p. 272) “o clima de uma organizagdo pode
exercer um efeito dramatico sobre os individuos que fazem parte dela. Em alguns
casos, a organizagdao contribui para a incapacidade de a pessoa lidar com o
ambiente”.

Diante disso, a importdncia do clima organizacional na motivacao e
permanéncia de um colaborador na empresa. O clima pode ser agradavel ou
desagradavel, cabe as empresas balancearem e analisarem se o clima esta
trazendo beneficios ou ndo para que a organizagdao obtenha sucesso. A empresa
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deve proporcionar aos seus colaboradores um ambiente equilibrado, agir de forma
que o ambiente possa trazer beneficios e equilibrio para a organizagao.

Maximiano (2010, p. 445) aponta que “o clima de uma organizagao é uma
maneira de definir como os integrantes devem interagir entre si e com o mundo

externo”.

Figura 2 — Clima organizacional

~ CLIMA ORGANIZACIONAL ™
{OU MORAL) )

COMPORTAMENTO

MOTIVAGCAOC e

ESTIiMULO [ ESTIMULO I
EXTERMO INTERNO
AMBIENTE PROCESSOS
DA Do
ORGAMNIZATAD INDIVIDUO

Fonte: Maximiano (2010, p. 446).

O clima organizacional permite auxiliar no desenvolvimento de atitudes,
padrdes de comportamento e relacionamento pessoal e profissional, estimulando o
grau de satisfacdo da equipe na busca dos objetivos da empresa.

Araujo (2009, p. 5) ressalta a importancia dos gestores como avaliadores
do clima organizacional, logo “o gestor de pessoas deve ser habil no sentido de
identificar eventuais residuos no relacionamento entre as pessoas, visando ao
melhor clima possivel, assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos na
organizacdao”. No entanto, a falta de compreensdo pode gerar um clima de
inseguranca e, a falta de compromisso e coletividade resulta em atividades nao
concebidas, logo os objetivos da organizacdo serdao comprometidos causando
eventuais problemas que podem afetar diretamente o ambiente de trabalho.

Aratjo (2009, p. 6) destaca ainda outro fator que da suporte ao clima
organizacional proativo que € a comunicac¢do. Ou seja, € um processo simples, mas
0 que nao quer dizer que funcione com eficiéncia e eficacia. Deve-se com isso levar

em consideracdo que os canais utilizados no processo de uma comunicagao eficaz
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devem estar interligados para que, um dé o suporte necessario a fim de que os
demais possam, em seguida, serem entendidos e postos em pratica.

Outro conceito de acordo com Araujo (2009, p. 9) aborda que:

[...] o clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de
motivagdo de seus participantes. Quando ha elevada motivacdo entre os
membros o clima motivacional se eleva e se traduz em relagbes de
satisfacdo, animacao, interesse, colaboragao.

O clima organizacional ira influenciar ou nao na satisfagdo dos
colaboradores para com a organizacao. Logo, este agira como um reflexo direto nos
niveis de motivacao das pessoas, o que incide na qualidade do ambiente de trabalho
percebida por estas.

Lacombe (2011, p. 284) destaca algumas caracteristicas que um
ambiente de trabalho apropriado possa ter, permitindo que as pessoas trabalhem de
forma eficaz e consigam desenvolver suas competéncias e realizem suas aspiracdes

profissionais:

o Absoluta honestidade e integridade em tudo o que todos dizem e fazem;
¢ Ha comunicacdo ampla em toda a organizacdo em todos os sentidos;

e Os superiores estdo genuinamente interessados em ouvir 0 ponto de
vista dos outros, especialmente dos subordinados;

e Existe um real interesse em trazer a tona os problemas e em resolvé-los;
e Todos trabalham dedicadamente como verdadeiras equipes.

Através do estudo de clima é possivel avaliar o grau de satisfacdo ou
insatisfacdo, as expectativas, o interesse, as necessidades e todas outras variaveis
que envolvem o desempenho de uma equipe de trabalho.

2.3 Ambiente organizacional

O ambiente de uma organizacéo inclui as instituicdes ou forcas externas
que tém o potencial de afetar seu desempenho, como fornecedores, clientes,
concorrentes, agéncias regulatérias, dentre outras. Esse desempenho pode também
afetar fatores internos na organizacao, pois os impactos e mudangas sdo constantes
e de grande alcance, o que influencia diretamente na organizacao.

Varias condigbes organizacionais afetam diretamente as decisdes na area
de Recursos Humanos: estratégias, objetivos, situacao financeira, tecnologia, entre
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outros fatores, sendo que cada situacao especifica dessas influem nas tomadas de
decisbes da organizacdo. Assim, ambiente no conceito da administracao
corresponde a fatores internos e externos os quais fazem com que o empresario
tenha que acompanha-los para poder tomar decisdes assertivas.

Morgan (2006, p. 53) elenca algumas definicbes acerca do que é um

ambiente organizacional:

1- Nao existe a melhor forma de organizar. A forma adequada depende do
tipo de tarefa ou do ambiente dentro do qual se esta inserido.

2- Organizagdes sao sistemas abertos que necessitam de cuidadosa
administracdo para satisfazer e equilibrar necessidades internas, assim
como adaptar-se a circunstancias ambientais.

O ambiente, enquanto elemento dinamico e independente encontra-se em
processo de constante transformagédo. Essas alteragcbes ambientais continuas
exercem pressao sobre as organizagdes, no sentido de que produzem reacoes.
Todo sistema esta integrado dentro de um ambiente, formado por outros sistemas
gue se organizam cada vez maiores, afirma Maximiano (2010, p. 321).

E importante considerar que as escolhas estratégicas também influenciam
0 ambiente, ao definirem os dominios em que as organizacées operam. Assim como
o ambiente pode ser influenciado pela estrutura e estratégia organizacionais, da
mesma forma, inversamente, as caracteristicas organizacionais sédo fortemente
afetadas pelo ambiente que as envolvem.

Maximiano (2010, p. 321) apresenta uma breve explicacdo do que é
ambiente definindo-o como “um sistema integrado dentro de um ambiente, formado
por outros sistemas que se organizam em sistemas cada vez maiores”. O ambiente
organizacional pode ser definido como a agregacao de todas as condigdes, eventos
e influéncias que envolvem e interagem nesse ambiente, estes divididos em
ambiente interno e externo.

No ambiente interno destacam-se o0s recursos fisicos, humanos,
financeiros e tecnoldgicos. No ambiente externo destacam-se quem sdo os
concorrentes, clientes, associacdes, etc. evidenciando quais sdo as variaveis e 0s
problemas que envolvem o ambiente da organizacdo. Abaixo na figura 3 mostram-se
as oportunidades e fraquezas presentes nos ambientes da organizagao.
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Figura 3 — Ambientes da organizacao

Ambiente Externo Ambiente Interno/ Organizacional

Oportunidades Fraquezas
Aumento do consumo mundial por alimentos Controle de estoques
Aumento de producdo para exportacdes Localizacdo
Solo e clima privilegiados Competitividade
Potenciais Areas cultivaveis Qualidade

Fonte: Maximiano (2010, p. 322)

2.4 Ambientes interno e externo

O planejamento de uma organizagcao tem como objetivo principal servir
como guia para nortear decisdes e acdes das empresas. Para isso, existe um passo
muito importante no planejamento: o estudo dos ambientes externo e interno da
organizagao.

Morgan (2006, p. 48) argumenta que:

[...] quando se reconhece os individuos, os grupos e as organizagdes tém
necessidades que devem ser satisfeitas, a atencéo volta-se invariavelmente
para o fato de que isto depende de um ambiente mais amplo a fim de
garantir varias formas de sobrevivéncia.

Para o autor, ambiente e sistemas devem ser compreendidos como
estado de interacdo e dependéncia mutua. Para tanto, o propdsito de se fazer uma
andlise de um ambiente organizacional é avaliar e verificar de qual maneira a
organizacao tende a se posicionar frente as diversificacbes sociais, culturais e
pessoais que cada colaborador, particularmente, apresenta visto que tais condicoes
comporao um estado positivo ou ndo dentro da produtividade da organizacao.

Para Milkovich (2008, p. 30) “as ag¢des de administragdo de recursos
humanos séo profundamente influenciadas por condicbes do lado de fora da
empresa. Essas condicbes s&o muitas e variadas, mas existem algumas

constantes”.
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A analise do ambiente interno tem por finalidade colocar em evidéncia as
deficiéncias e qualidades da empresa que esta sendo analisada, ou seja, 0s pontos
fortes e fracos da empresa deverédo ser determinados diante da sua atual posicéo
produto-mercado.

Daft (1999, p. 52) destaca que o ambiente interno dentro do qual os
gerentes trabalham inclui a cultura organizacional, a tecnologia da producgao, a
estrutura organizacional e as instalagbes fisicas. O autor salienta que a cultura
interna deve adaptar-se as necessidades do ambiente externo e a estratégia da
empresa.

Essa analise deve tomar como perspectiva para comparagao as outras
empresas do seu setor de atuacdo, sejam elas concorrentes diretas ou apenas
concorrentes potenciais. O ambiente externo a organizagdo € o conjunto de
individuos, grupos e organizacbes que se encontram no meio exterior da
organizagao e que influenciam e sao influenciados por ela.

As organizagbes sao vistas como sistemas abertos que funcionam com
trocas mutuas com o ambiente. O estudo do ambiente externo visa alcangar o
objetivo de identificar oportunidades e ameacas empresariais.

e Oportunidades: situagbes externas, atuais ou futuras, que, se
aproveitadas adequadamente, podem influenciar a empresa
positivamente.

e Ameacas: situagdes externas, atuais ou futuras, que, se néao
eliminadas, minimizadas ou evitadas, podem influenciar a empresa
negativamente.

e Pontos Fortes: caracteristicas da empresa, tangiveis ou ndo, que
podem ser potencializadas para melhorar seu desempenho.

e Pontos Fracos: caracteristicas da empresa, tangiveis ou nao, que
devem ser minimizadas para evitar influéncia negativa no seu
desempenho. (DAFT, 1999)

A andlise do ambiente externo deve ser considerada como de extrema
necessidade para o desenvolvimento da organizacdo, pois a organizacao esta em
constante movimento de interagdo e dinamismo no que influencia diretamente com
os resultados que a organizagao quer alcancar.

Milkovich (2008, p. 31) ressalta que “o ambiente externo influencia e

impde as decisbes na area de recursos humanos”. A organizagcado precisa avaliar
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constantemente e perceber se a organizagdao estd mudando. E, diante de possiveis
mudancas, agir e se adaptar as mesmas e aproveitar as oportunidades e nao sofrer
com as dificuldades. O ambiente é caracterizado por intensa competicao,
dificuldades econémicas, mudancas tecnoldgicas, incertezas sobre politicas
governamentais e outros fatores que ameacam o seu futuro.

A analise do ambiente interno tem por finalidade colocar em evidéncia as
deficiéncias e qualidades da empresa que esta sendo analisada, ou seja, 0s pontos
fortes e fracos da empresa deverédo ser determinados diante da sua atual posicéo
produto-mercado. Essa analise deve tomar como perspectiva para comparacao as
outras empresas do seu setor de atuagao, sejam elas concorrentes diretas ou
apenas concorrentes potenciais.

A andlise do ambiente interno e externo das organizacgdes, portanto, é de
suma importancia para a tomada de decisdo, pois as informagdes colhidas dos
componentes internos e externos do ambiente trazem dados concretos e confiaveis
do futuro para a elaboragdo dos planejamentos, metas e objetivos. De maneira
reativa, através de seus pontos fortes, possibilita explorar as oportunidades que o
ambiente possa oferecer e procurar eliminar os seus pontos fracos que podem se

tornar uma ameaca para a organizacao.
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3 A MOTIVACAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 196) “a motivagdo € um
processo responsavel pela intensidade, direcao e persisténcia dos esforgos de uma
pessoa para o alcance de determinada meta”. A motivagdo € um conceito utilizado
com frequéncia para explicar as variacées de determinados comportamentos, sendo
esses, estimulados por fatores ambientais externos e internos ou intrinsecos ao

préprio individuo, levando-o a alcancgar seus préprios objetivos.
3.1 Motivacao

Segundo preceitua Xavier (2006, p. 105) motivagao significa: “ter motivo,
uma forca que move e um impulso interno propulsor, algo que faz a pessoa
caminhar para frente, para a realizacdo das metas”.

O profissional motivado apresenta maior comprometimento com as metas
estabelecidas pela organizacdo na qual trabalha, logo, a produtividade e os
resultados positivos alcancados por ele, sdo resultados da sua motivacao, pois 0
mesmo acredita que o seu esfor¢co contribui de forma significante para o sucesso
dos objetivos organizacionais. Da compreensao dos fatores que determinam o
processo de motivacao das pessoas depende a eficacia das instituigdes.

Daft (1999, p. 318) define motivacao referindo-se “as forgas internas e
externas de uma pessoa, que provocam entusiasmo e persisténcia em seguir um
certo curso de acdo. E canalizar a motivacdo para a realizagdo de metas
organizacionais”.

Muitos sdo os estudos que vém explicar o que seria motivacdao no
ambiente de trabalho, e quais seriam os principais fatores influenciadores de tal
situacdo. Para tanto, nos sdo apresentadas algumas teorias e algumas sugestoes
que ajudam a entender e analisar essa relacdo sobre como motivar os funcionarios
em uma organizacdo. Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 252) enumera algumas
dessas sugestdes:

e Reconhecer as diferencas individuais: os gestores devem ser sensiveis
as diferengas dos individuos;

e Os funciondrios tém necessidades diferentes: empregue o tempo
necesséario para compreender o que € importante para cada um deles.
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Planeje as tarefas conforme as necessidades individuais para que elas
maximizem o potencial de motiva¢do no trabalho;

o Utilize os objetivos e o feedback: os funcionarios precisam ter metas
especificas e dificeis, bem como feedback com relacao a seu progresso em
direcdo as metas;

o Permita que funcionarios participem das decisbes que os afetam: a
participagdo pode melhorar a produtividade do funcionario, e estes podem
contribuir para fixar objetivos de trabalho, escolher os préprios pacotes de
beneficios e solucionar problemas;

¢ Vincule as recompensas ao desempenho: as recompensas devem estar
de acordo com o desempenho, e 0s funcionarios precisam perceber esse
vinculo entre os dois;

¢ \Verifique a equidade do sistema: os funcionarios precisam perceber que
a experiéncia, as habilidades, as capacidades, o esforco e outras
contribuicbes Obvias devem explicar as diferengcas de desempenho e, por
conseguinte, a remuneragcdo, as atribuicbes de tarefas e outras
recompensas (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 252).

s

E necessario que se tenha em mente que esta pode ser a melhor forma
de manter, estruturar e sustentar uma organizacdo mais motivada, onde cada setor
mobiliza-se para agilizar suas atividades, porém, todos com foco em uma mesma
direcdo e, com isso, garantir a eficacia e eficiéncia de todos o0s processos
organizacionais planejados para alcangar os objetivos propostos pela mesma.

Diante dessas colocacgodes, ressalta-se que o mais importante na tematica
da motivacdo organizacional € exatamente reconhecer, valorizar, envolver e
recompensar todo e qualquer comprometimento de todos os colaboradores na busca
da exceléncia empresarial. Motivacao representa o conjunto de fatores psicol6gicos
que agem entre si determinando a conduta de um individuo. Além de representar o
ato ou efeito de motivar. Motivacéo, segundo Vergara (2007, p. 42) “é uma forga,
uma energia que nos impulsiona na diregao de alguma coisa”.

Assim, a organizacdo ao apresentar um ambiente organizacional
motivado estara proporcionando aos seus colaboradores oportunidades de fazer
com que talentos e produtividade se sobressaiam no alcance dos objetivos da
organizagao.

Ainda segundo Vergara (2007, p. 55) “0 que motiva uma pessoa pode nao
motivar outra. E mais: 0 que nos motiva em determinado momento pode ndo motivar
em outro”. Dai a necessidade de se conhecer o ambiente da organizagdo e o que
leva ou pode levar os seus colaboradores a trabalharem com mais eficécia.
Maximiano (2007, p. 231) explicita que “a motivacado é especifica, € um processo
fundamental do comportamento, que afeta o desempenho das pessoas e das
organizacdes. Todo administrador deve compreender 0s mecanismos basicos da
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motivagao”.

E sabido que a motivagdo do ser humano é um grande desafio dentro da
realidade das organizages. E ter colaboradores desmotivados pode gerar grandes
problemas tanto para as organizagbes quanto para as pessoas. Para tanto, as
organizagdes devem tratar as pessoas como pessoas € ndo apenas como “recursos”
organizacionais. Enfatizar as diferencas individuais bem como o potencial de cada
um, torna a organizagdo mais solida e bem-sucedida.

A motivagdo é uma forga que se encontra no interior do ser humano. Por
isso afirma Chiavenato (2009, p. 51) “a motivagao esta relacionada com o sistema
de cognicdao da pessoa, pelo que pensa, acredita e prevé”. Nao se pode motivar
outra pessoa, mas sim estimula-la de forma a encontrar a forca motivacional.

A motivagdo favorece as organizagbes porque influencia ativamente o
desempenho dos trabalhadores, tornando-os mais criativos e eficientes em suas
atividades. O ser humano motivado apresenta maior comprometimento com a
organizagao onde trabalha.

Maximiano (2007, p. 233) afirma “a motivagao para o trabalho é resultado
de uma interacao complexa entre os motivos internos das pessoas e os estimulos da
situagdo ou ambiente”. Observar o ambiente, identificando oportunidades e
ameacas, pontos fortes e fracos, clientes, fornecedores, concorrentes e produtos,
possibilitard as organizagbes conhecerem as for¢cas que as cercam para poder, apos
andlise detalhada das mesmas, escolher efetivamente a sua estratégia competitiva.

Percebe-se, portanto, o quanto uma estrutura organizacional pode fazer a
diferenga para uma empresa, pois se evita conflitos e dilemas organizacionais que
provocam aspectos negativos, sendo que os mesmos podem levar ao insucesso de
qualquer empreendimento. Logo, é pela andlise ambiental que podemos identificar

as variaveis que influenciam as organizacoes e sua administracao.
3.2 Ciclo motivacional

O ciclo motivacional comega com o surgimento de uma necessidade,
sendo esta uma forga que provoca um determinado comportamento nas pessoas.
No ciclo motivacional a necessidade nem sempre atende o teor de satisfacdo que o

ser humano espera.



28

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 505) “o clima
organizacional refere-se as percepcdées comuns que os funcionarios de uma
organizagao tém com relacdo a empresa e ao ambiente de trabalho”. Um clima
organizacional positivo no ambiente de trabalho proporcionara aos seus
funcionarios, um bom desempenho de suas tarefas, bem como o0 sucesso que este
trara para dentro da organizacao.

Chiavenato (2005, p. 244) considera que “o ciclo motivacional esta
dirigido para metas ou necessidades, tais fatores podem ser positivos ou negativos”.
As pessoas no desenrolar do seu processo motivacional, tém a sua atencao voltada
para o desempenho de uma atividade especifica, e buscam atingir determinado fim
dentro de uma contingéncia particular. E notério que, o interesse pelo
comportamento motivacional no trabalho tenha nestes ultimos tempos atingido niveis
excepcionalmente elevados. No entanto, deve-se considerar de antemao as
variaveis inerentes a tal ciclo, em que as necessidades surgem de impulsos que se
sobressaem com a ajuda dos incentivos.

Por essa razdo, quando surge uma necessidade, a pessoa se torna mais
suscetivel aos esforgos motivacionais, afirma Chiavenato (2005). Pode-se inferir com
iSs0O que essa variagdo possui influéncia significativa dentro do ambiente
organizacional, com o cumprimento das tarefas, responsabilidade para com a
organizagéo, o trabalho em equipe, bem como outros fatores que contribuem para o
bom funcionamento da mesma.

Se o comportamento for eficaz, o individuo encontrard a satisfacdo da
necessidade. E sendo esta necessidade satisfeita, o organismo volta ao estado de
equilibrio ajustado ao ambiente. Contudo, nem sempre no ciclo motivacional as
necessidades sdo atendidas, o que tal satisfacao podera ser alcancada através de
outro meio que possa preencher esse espaco.

Quando ha baixa motivacao entre os membros, seja por frustracdo ou
barreiras a satisfagdo das necessidades, o clima tende a diminuir se caracterizando
por estados de depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo dos funcionarios de
qualquer organizacgao.

O clima organizacional ajuda muito na motivagao porque constitui 0 meio
externo de uma organizacao, a atmosfera psicoldgica e caracteristica que existe em
cada organizacao. Assim, o clima é favoravel quando proporciona satisfacao e eleva
o moral dos participantes. E desfavoravel quando leva a frustracdo das
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necessidades (CHIAVENATO, 2005). A satisfacdo com o trabalho reflete o grau de
satisfacdo de necessidades que se deriva do trabalho ou se experimenta nele.

Porém o ciclo motivacional, a necessidade nem sempre pode ser satisfeita.

3.3 Motivacao no trabalho

Robbins (2009, p. 172) esclarece que o ponto de partida para motivar o
pessoal “é conhecé-lo e identificar suas necessidades, prioridades e desejos. O que
motiva uns nao é valido para outros”. Envolver funcionarios em processos decisérios
que |Ihe dizem respeito dentro da organizagdao, tornando-os mais motivados e,
consequentemente o seu trabalho sera mais produtivo.

A motivacao para o trabalho, segundo Maximiano (2008, p. 180) é
resultante de uma integragcdo complexa entre 0os motivos internos das pessoas e 0s

estimulos da situacdo ou ambiente:

e Motivos internos: fazem com que cada pessoa seja capaz de realizar
certas tarefas e ndo outras; sdo as necessidades, aptidbes, interesses,
valores e habilidades das pessoas.

o Motivos externos: satisfazem necessidades, despertam sentimentos de
interesse ou representam recompensas desejadas; sdo estimulos ou
incentivos que o ambiente oferece.

Motivagdo envolve sentimentos de realizagdo e de reconhecimento
profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e atividades
que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. Destaca-se
alguns programas de envolvimento de funcionarios na organizagao.
Segundo Robbins (2010, p. 240) sao eles:

o Gestao participativa: é a utilizacdo do processo decisério coletivo, em
que os subordinados compartilham algum poder de decisdo com seus
chefes imediatos. Os assuntos nos quais os funcionarios estdo envolvidos
tém de ser compativeis com seus interesses.

o Participagao por representacao: o objetivo é redistribuir o poder dentro
da organizagdo de modo a igualar os interesses dos funcionarios com os
dos dirigentes e acionistas da empresa ao permitir que os primeiros sejam
representados por um pequeno grupo, que é quem de fato participa.

No entanto, programas de desenvolvimento dentro da organizagéo
ajudam ”a despertar na pessoa o desejo de realizagdo no seu trabalho, bem como a
sua disposicdo para produzir cada vez mais e ajudar no processo de
desenvolvimento da organizagao” (ROBBINS, 2009, p. 242).

A busca constante estd em entender o que leva ou o que se pode fazer
para motivar as pessoas e o que cada pessoa tras consigo, e quais seriam essas
préprias motivacdes. Qualquer pessoa, para atingir qualquer objetivo precisa de uma
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motivacédo, de um motivo para entrar em agdo. Na figura 4 apresenta-se um modelo
de algumas caracteristicas do trabalho que podem ser propensas para valorizar e

motivar funcionarios na organizagao.

Figura 4 — Caracteristicas do trabalho

Dimensdes essenciais Estados psicolégicos Resultados pessoais e
do trabalho ' criticos ' profissionais
Variedade de habilidades Significancia t—> Elevada motivagao
Identidade da tarefa —  vivenciada do interna
Significancia da tarefa trabalho Desempenho de
_> )
Aut _ Responsabilidade alta qualidade
utonomia ——» . ~
experimentada Elevada satisfagdo com

[ rabalh
Conhecimento dos o trabalho

Feedback —» i i
resultados reais das | — Baixo absenteismo e

baixa rotatividade

tarefas —
‘ Necessidade de /]\

crescimento do
funcionario

Fonte: Elaborada pela autora a partir de Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 233).

Logo a motivacao para o trabalho é um estado psicolégico de disposicéao,
interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. Uma pessoa
motivada € o sujeito que esta disposto e favoravel a realizar o seu trabalho.

Porque o grande sucesso das organizacées hoje € saber como alcancar
esse sucesso, a forma de saber lidar com as pessoas para que com isso consiga
despertar essa forca que motiva os colaboradores. “Uma das formas de motivar é
dar autonomia: valorizar a independéncia dos funcionarios, fazendo com que cada
um se sinta “dono” daquilo que Ihe cabe”, reforga Robbins, Judge e Sobral (2010, p.
172).

Um dos maiores desafios do gestor é criar condi¢des para motivar as
pessoas; fazé-las decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcancar os
objetivos propostos; estimula-las o suficiente para que sejam bem sucedidas através
do seu trabalho na organizacdo. Sendo explicitado por Maximiano (2007, p. 233)

que:
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[...] a motivagdo para o trabalho é um estado psicologico de disposicao,
interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta. Isto quer
dizer que a pessoa apresenta uma disposicao favoravel ou positiva para
realizar o trabalho (MAXIMIANO, 2007, p. 233).

Uma pessoa motivada para realizar seu trabalho, tanto individual como
em grupo, tende a proporcionar melhores resultados, e é essa motivacao o principal
instrumento para o sucesso da organizagao.

Roberts (2005, p. 95) destaca como problema motivacional: “o free riding’
(carona). Em que este surge em situagbes em que varios individuos podem
contribuir com algum resultado, mas todos compartilham os beneficios. Resultando
ao final em um problema significativo de motivagao”.

Ativar essa motivagdo requer tentativas de conhecer como o
comportamento se inicia, persiste e termina. A motivacao no trabalho € um processo
que é despertado primeiro pelo individuo, seguindo com a organizacao, o ambiente
externo e interno, bem como outros fatores determinados por certo periodo ou
tempo.

No entanto, existem fatores ou atitudes que os colaboradores expressam
em relacao a sua motivacao no trabalho. Atitudes estas que podem surgir através da
aceitacdo dos desafios da organizacdo, como também o seu deslocamento ou
fraqueza diante dos mesmos.

A motivagdo no trabalho ndo é uma tarefa nada facil de ser construida,
porém é sugerido tal comportamento e saber adequar cada situacao para que se
possam atender as necessidades dos seus colaboradores, na busca do

reconhecimento e valorizagdo das pessoas.

3.4 Teorias motivacionais

As pessoas a qualquer tempo tém necessidades basicas, como
realizacbes ou recompensa financeira. Estas teorias aplicam-se de forma diferente
as distintas visdes do homem e da vida, onde as diferengas individuais exercem um
papel importante. As teorias apresentadas a seguir possuem uma visao humana. Foi
na década de 50 que deu inicio ao desenvolvimento de conceitos sobre motivagao.
Sao teorias muito conhecidas e questionadas sobre motivacdo e quanto a sua
veracidade.
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Sao apresentadas seguintes teorias motivacionais: Teoria de Maslow,

Dos dois fatores de Herzberg, Teoria da Equidade e da Expectativa.

3.4.1 Teoria de Maslow

Dentro das explicagcbes modernas sobre o conteudo da motivagado, as
pessoas sao motivadas essencialmente pelas necessidades humanas, quanto mais
fortes a necessidade, mais intensa é a motivacao. A teoria motivacional de Maslow
esta baseada na chamada hierarquia das necessidades. Esta é composta de cinco
necessidades: fisiol6gicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto realizagdo. A
seguir na figura 5 mostra-se a piramide de Maslow e a distribuicdo destas

necessidades acima descritas.

Figura 5 — Teoria das necessidades de Maslow

Necessidades de
auto-realizagao

Necessidades de estima
Necessidades sociais

Necessidades de seguranga

Necessidades fisiologicas

Fonte: Elaborada pela autora a partir da teoria de Maslow

e Auto realizagao: impeto de se tornar tudo aquilo que se é capaz de ser.
Inclui crescimento, alcance do proéprio potencial e
autodesenvolvimento.

e Estima: fatores internos de estima, como respeito préprio, realizagéo e
autonomia, e fatores externos, como status, reconhecimento e
atencao.

e Social: afeicédo, aceitacdo, amizade e o sentimento de pertencer a um
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grupo.

e Seguranga: seguranga e protecao contra danos fisicos e emocionais.

o Fisiologica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades

corporais.

Para Robbins (2009, p. 197) “na medida em que cada uma delas é
satisfeita, a seguinte torna-se dominante”. A referida teoria foi separada em
patamares superiores e inferiores, apresentada da seguinte forma pelo autor acima
citado:

e Necessidades de nivel inferior: necessidades que sao satisfeitas

externamente, como necessidades fisiolégicas e de seguranca.

e Necessidades de nivel superior: necessidades que sao satisfeitas

internamente, como as sociais, de estima e de auto realizagao.

Compreender e analisar essas necessidades eleva o enfoque para que
possa mover as pessoas para 0 bom desempenho no trabalho, o que aumenta
assim a produtividade e a colaboracdo para os interesses da organizacao. Pois
quanto maior for a necessidade, mais intensa sera a motivacao.

Vergara (2007, p. 44) cita nos seus estudos sobre a teoria de Maslow que
“esta teoria busca satisfazer o que motiva a pessoa a tomar alguma direcdo. A
medida que as necessidades mais baixas da hierarquia vao sendo satisfeitas, dao
lugar as mais altas”. A motivagdo é tratada na teoria de Maslow como algo
constante, infinito e complexo, encontrado em todos os seres humanos.

Lacombe (2011, p. 159) destaca dois pontos importantes na teoria de
Maslow enfatizando que as necessidades de cada pessoa variam no tempo, ndo sé
em funcdo de sua satisfacdo como em funcdo das alteragdes na hierarquia dos
valores de cada um; e a hierarquia de Maslow representa uma tendéncia média e
néo deve ser encarada como uma escala rigida.

As empresas buscam sempre dar importancia a motivacdo que envolve
sentimentos de realizacdo e de reconhecimento profissional, manifestados por meio
de exercicios das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado
para o colaborador.

Segundo Gil (2001, p. 206) “a teoria de Maslow é particularmente
importante no ambiente de trabalho, porque ressalta que as pessoas nao
necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também de respeito e atengao

dos outros”.
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Seres humanos sao muito diferentes entre si na maneira de pensar, agir e
expressar seus sentimentos. E muitas vezes, diferente de si mesmo, conforme o
momento que esta vivendo.

Hampton (1992, p. 48) aponta na teoria das necessidades humanas de
Maslow que “as pessoas n&o deixam de querer coisas; mas, uma vez que tenham
alimento, agua e ar, comegam a querer seguranca, afeto, estima e auto realizagao”.
Sabe-se que um dos pontos decisivos nessa escolha, que acontece na vida da
maioria das pessoas, € encontrar aquela atividade que ira auto realiza-la. Para
muitos, essa escolha € estritamente limitada a pouquissimas possibilidades, mas
sempre existird um grau e escolha.

Para tanto, cada uma dessas necessidades torna-se uma forga positiva e
ativa para o preenchimento das forgas que seguem na escala da hierarquia que fora
desenvolvida por Maslow. Pois as pessoas estdo em processo de desenvolvimento
continuo, buscando atender uma ou outra necessidade atentando-se sempre para a
auto realizagédo a qual ocorre devido ao alcance de certo nivel de satisfacao.

Diversos fatores interferem no estado fisico e psicolégico do individuo.
Tais influéncias refletem diretamente no desempenho do trabalho dessa pessoa e
consequentemente no resultado final do grupo.

A teoria de Maslow é importante no ambiente de trabalho, porque ressalta
que as pessoas ndo necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também
de atengcdo e respeito. Pode-se inferir que, nenhuma necessidade €& sempre
totalmente satisfeita, assim como o ndo atendimento de uma, possa interferir no

desenvolvimento da outra.

3.4.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzberg formulou a teoria dos dois fatores, que explica como o
ambiente de trabalho e o proprio trabalho interagem para conseguir a motivagéo.
Para ele existem dois fatores que orientam o comportamento das pessoas. Lacombe
(2011, p. 165) define os seguintes fatores como:

o Os fatores relacionados aos aspectos pessoais de realizagédo profissional
e ao conteudo do trabalho, como gosto pelo trabalho, aumento de
conhecimentos, responsabilidade, reconhecimento pelos resultados,
realizagdo pessoal e profissional, que ele considera como os fatores
motivacionais propriamente ditos e que sdo intrinsecos ou inerentes &
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pessoa.
e Os fatores externos que dizem respeito ao ambiente de trabalho, como
tipo de supervisao, conforto, salario, beneficios, status e seguranca, que ele
chamou de fatores higiénicos (LACOMBE, 2001, p. 165).

Xavier (2006, p. 106) enfatiza que “esses fatores que ndo sao capazes de
motivar podem impedir a motivagdo se n&o estiverem equacionados de modo
adequado”. Logo, os incentivos variam de ambiente para ambiente, de organizagao
para organizacao e de pessoa para pessoa. Segundo Robbins, Judge e Sobral
(2010, p. 200) a teoria dos dois fatores “é a teoria que estimula que fatores
intrinsecos estdo associados a satisfacdo com trabalho, enquanto fatores
extrinsecos estdo relacionados com a insatisfacdo”. E importante lembrar que os
fatores motivacionais e higiénicos sdo independentes e ndo se conectam um com o
outro.

A satisfacao e insatisfacao sdo apontadas como dimensdes diferentes; o
trabalho em si atende a necessidades e produz satisfacbes diferentes das que
associadas ao ambiente ou as condi¢des de trabalho, afirma Maximiano (2010, p.
269). Assim, 0 que ira determinar o sucesso ou fracasso da pessoa sera a relacéo
que esta estabelece ou ira estabelecer com a organizagao.

Nao se consegue motivar ninguém, as pessoas sao condicionaveis, no
entanto a motivacdo nasce do interior de cada pessoa. E preciso que haja uma
sintonia entre o estado de motivagdo da pessoa e o ambiente de trabalho ao qual
esta esteja inserida para que esta possa desenvolver e exercitar suas habilidades,
dai a necessidade dos administradores proporcionarem um ambiente de trabalho no
qual os seus colaboradores possam se sentir motivados desde o inicio de suas
atividades na organizacéo.

A Teoria dos dois fatores, como observa Vergara (2007, p. 50):

[...] procurava identificar quais as consequéncias de determinados tipos de
acontecimentos na vida profissional dos entrevistados, visando determinar
os fatores que os levaram a se sentirem excepcionalmente felizes e aqueles
que os fizeram sentirem-se infelizes na situacédo de trabalho.

o Condigoes de trabalho, pois se as mesmas forem ruins no ambiente de
trabalho, consequentemente havera dificuldades na execucédo das
tarefas, na qual acarretara em perturbacbes e estresse, logo nao
havera a motivagao.
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e Praticas politicas e administrativas da empresa, aqui se questiona a
empresa, se a mesma trata os seus colaboradores de um modo geral.
Ou se as regras que sao impostas sao aceitas e entendidas pelos
seus colaboradores.

e Salario e beneficios- destaca-se nesse fator se o salario é percebido
nitidamente pelos colaboradores referentes ao seu desempenho e
colaboragao para com a organizacao, caso contrario a pessoa perde o
entusiasmo para o trabalho.

e Supervisdo- sem uma supervisdo adequada as pessoas certamente
nao se sentirdo motivadas para o trabalho, onde os seus superiores 0s
tratam com injustica e truculéncia.

e Seguranca no trabalho- aqui se refere a questao da estabilidade a ser
garantida no seu local de trabalho, a confianga do colaborador em
permanecer na organizagao.

e Colegas- a nao identificacdo de colaboradores com alguns
companheiros de trabalho, a ndo motivagdo em fazer parte da equipe,
0 que leva a nao participagdo nas atividades propostas pela
organizagdo. Logo, o alcance das metas ndo serd atingido e este
colaborador se sentira totalmente desmotivado.

e Vida pessoal- se o colaborador ndo estd motivado na sua vida pessoal
isso afetara diretamente no seu trabalho na organizacéo,
desmotivando-o para o trabalho.

De acordo com Gil (2001, p. 208) “a teoria de Herzberg indica que os
fatores do segundo grupo devem ser promovidos pelos gerentes para manter sua
equipe motivada”. Nesse sentido, o que se pode fazer é conhecer e satisfazer suas
necessidades. A figura abaixo ressalta pontos importantes dos fatores apresentados

na teoria de Herzberg.
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Figura 6 — Teoria dos dois fatores

Presenca de Auséncia de
Fatores Fatores
Motivacionais Motivacionais

SATISFACAO <€ > NAO SATISFAGAO
INSATISFACAO <€ 2 NAO INSATISFACAO
Auséncia de Presenca de
Fatores Fatores
Higiénicos Higiénicos

Fonte: Elaborada pela autora a partir da teoria de Herzberg

Os elementos que causam motivagdo sdo os seguintes

o Responsabilidade- aqui os colaboradores sentem que a organizacao
confia no seu trabalho, na sua capacidade de executar tarefas importantes e
dificeis.

o Reconhecimento- destaca-se aqui a valorizagdo do trabalho. O
colaborador se sente Util e capaz.

o Desafios- capacidade de realizar tarefas consideradas dificeis.

o Realizagdo- o colaborador percebe que o trabalho esta adequado as
expectativas por ele criadas anteriormente. Sente-se apto para atingir as
metas estabelecidas pela organizagéo.

e Crescimento- reconhecimento de que esta alcangando desenvolver seu
trabalho, o que o ajuda no seu crescimento profissional.

Segundo Maximiano (2007, p. 240) “o ambiente de trabalho produz
satisfacdo com o préprio ambiente; o conteudo do trabalho produz satisfagcdo com o
proprio trabalho”.

A teoria de Herzberg, apesar de ser amplamente divulgada e reconhecida
por um grande numero de gestores e estudiosos da area, foi alvo de grandes
criticas. Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 201) aponta as seguintes:

e O procedimento utilizado é limitado por sua metodologia. Quando as
coisas vao bem, as pessoas tendem a tomar o crédito para si. Caso
contrario, buscam culpar o ambiente externo pelo fracasso.

¢ A confiabilidade da teoria é questionavel.

e Nao se utilizou uma medida geral para a satisfacdo. Uma pessoa pode
ndo gostar de alguns aspectos de seu trabalho, mas ainda assim

considera-lo aceitavel de maneira geral.
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o Estabelece uma relagdo entre satisfagdo e produtividade, mas a
metodologia de pesquisa que usou enfoca apenas a satisfacédo, ndo a
produtividade.

Observa-se que essas criticas sao relevantes ao se fazer referéncia ao

ambiente de trabalho e as expectativas trazidas junto aos seus funcionarios, pois o0
qgue se busca em um ambiente organizacional é a equivaléncia entre a satisfagao de
fazer algo que gosta e ser reconhecido por isto, no entanto a produtividade entra
como um aspecto de total importancia para o desempenho do funcionario e da
organizagdo, porque quanto mais produgdo existir mais satisfeitos ficardo seus
colaboradores. Ha que se destacar também a relagdo estabelecida entre os
ambientes da organizacdo, a partir do momento em que uma coisa vai bem a

tendéncia é que a outra siga no mesmo ritmo.

As teorias de motivagdo de Maslow e Herzberg sdo conhecidas por se
basearem no pensamento e no sentimento. Relacionam a pessoa com seu
intimo e com a maneira como seu estado mental de necessidades
determina o comportamento (GIL, 2001, p. 209).

3.4.3 Teoria da expectativa

A teoria da expectativa considera que pode ser necessario haver uma
sequéncia de eventos interligados para que um resultado desejado se realize. Nesta
teoria € sugerido como a motivagao ocorre.

Nesse contexto, Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 217) citam que:

[...] a teoria da expectativa sustenta que a forca da tendéncia para agir de
determinada maneira depende da forca da expectativa de que essa acao
trara certo resultado e da atracdo que esse resultado exerce sobre o
individuo.

Mediante as colocacdes acima, observa-se um fator relevante na referida
teoria, pois nesta o importante nao é apenas haver uma necessidade especifica por
parte do profissional a ser suprida, mas, sim, que 0 mesmo saiba exatamente qual é
o verdadeiro valor para si da recompensa adquirida por todo o esfor¢co que terd que
desempenhar ao realizar certa tarefa. Sendo assim, nas organizacées os gestores
devem criar e manter um clima de expectativa, fazer com que os seus colaboradores

entendam e sustentem os niveis necessarios de motivagéo para o trabalho.
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Na visdo de Daft (1999, p. 323) “a teoria da expectativa esta associada
ndao com os tipos de identificacdo de necessidades, mas com o processo de
pensamento que os individuos usam para obter recompensas”.

Hampton (1992, p. 73) relata nos seus estudos:

[...] a teoria da expectativa explica por que individuos ou grupos podem nao
exercer o esforgo que é preciso para satisfazer até mesmo necessidades
muito fortes. Sua expectativa pode ndo ser a de que o esforco venha a
resultar em desempenho (resultado de primeiro nivel) ou desempenho
numa recompensa que satisfaz uma necessidade (desempenho de segundo
nivel).

Outro aspecto a ser considerado sobre a teoria da expectativa é em
relacdo aos elementos os quais a compde, visto que é essa ligacdo existente entre
eles que faz surgir a motivagdo no individuo, gerando assim um desempenho no
qual resultara em algo esperado e desejado pelo mesmo. E esses componentes,
sdo 0s seguintes: esforco-desempenho; desempenho-recompensa e recompensa-
metas pessoais (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 217):

e Esforco-desempenho: a probabilidade pelo individuo de que certa

quantidade de esforco levara ao desempenho;

e Relacao desempenho-recompensa: o grau em que o individuo acredita
que determinado nivel de desempenho levara a um resultado
desejado;

¢ Relagdo recompensa-metas pessoais: 0 grau em que as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do
individuo e a atracdo que essas recompensas potenciais exercem
sobre ele.

As definicbes acima dos componentes da teoria da expectativa significam

que, o individuo fara sempre a sua atividade em troca de algo, na espera de alguma
recompensa, um elogio, um dinheiro, nao pela conclusao do seu trabalho por gostar

daquilo que faz.
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Figura 7 — Teoria da expectativa

Grau de atracdo (desejabilidade) que um
Valéncia determinado  resultado exerce sobre o

trabalhador.

Percepcdo sobre a probabilidade de que
Instrumentalidade determinados comportamentos o levardo a

alcancar os resultados que deseja.

Percepgéo de que, uma vez comportando-se de

Expectativa uma determinada forma, atingira o nivel de

desempenho necessario.

Fonte: Elaborada pela autora a partir da teoria da Expectativa

Na figura acima, observa-se a relagdo que deve haver quando se trata da
teoria da expectativa e os resultados que esta exerce sobre o individuo.

Segundo Maximiano (2010, p. 254) “a motivagao é especifica, o valor ou
importancia é relativo, pois o0 que pode ser uma recompensa para alguém, pode nao
ser para outro”. Logo séo langadas algumas interroga¢cdées quanto ao valor dado a
essa expectativa pela qual as pessoas se esforcam para alcangar determinado
resultado.

e A pessoa acredita que seu desempenho permite alcangar os

resultados?

e A pessoa acredita que o esfor¢o vai produzir o desempenho necessario

para que o resultado seja alcangado?

De qualquer forma, é necessério criar e manter um clima de expectativa
que possa sustentar os niveis de motivacao para o trabalho, dai o sentido do esforco
e desempenho dos colaboradores para ajudar a organizacdo a ser mais eficaz na
pratica de suas atividades.

3.4.4 Teoria da equidade

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 213) definem a teoria da equidade
como “a teoria que defende que os individuos comparam esforgcos realizados e as
recompensas obtidas de seu trabalho com aqueles de outros funcionarios e
respondem de maneira a eliminar quaisquer injusticas percebidas”. A teoria da

equidade ressalta a importancia da recompensa igualitaria entre as pessoas que
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desenvolvem e se esforcam para atingir os objetivos da organizacéo. Pois na falta
desse reconhecimento as pessoas tendem a ficar desmotivadas o que recai na sua
producéo dentro da organizacao.

Logo, o individuo ao perceber que seu esforgo estd sendo igual ou maior
do que de seu colega de trabalho, este ira querer recompensas equivalentes, e
sendo essa resposta inferior, a sua producdo ira sofrer quedas significativas e
improdutivas o que atingira no desempenho de determinadas fung¢des dentro da
organizagao. Ainda segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 213) quatros sdo os
pontos de referéncia que podem ser usados na comparacdo quanto a teoria da

equidade:

e Préprio-interno: as experiéncias do funcionario em outra posi¢éo dentro
da mesma empresa.

e Proprio-externo: as experiéncias do funcionario em uma situacdo ou
posicao fora de sua empresa atual.

e Qutro-interno: outra pessoa ou grupo da mesma empresa.

¢ Qutro-externo: outra pessoa ou grupo de fora da empresa.

Esses pontos citados pelos autores podem ser comparados a amigos,
vizinhos ou a colegas de trabalho. A maxima a ser atingida pela comparacéao feita
com esses pontos ird se basear em informacdes previamente colhidas pelos
funcionarios.

Para Maximiano (2010, p. 258) “a teoria da equidade ou teoria do
equilibrio, ajuda a entender a reagdo das pessoas a distribuicdo das recompensas
no grupo de trabalho e sua influéncia sobre a motivagdo”. No entanto, definir ou
escolher determinadas necessidades ndo se torna uma tarefa facil, ou seja, aquela
que porventura possa atender suficientemente todas as satisfacées desejadas pelas
pessoas.

A contribuicdo desta teoria no ambiente organizacional reside na
possibilidade de se aferir o clima no trabalho, por permitir a compreensao quanto a
reacdo das pessoas diante de recompensas oferecidas ao grupo. A Teoria da
Equidade parte do principio de que a motivagdo depende do equilibrio entre o que a
pessoa oferece a organizagdo através do sistema produtivo e aquilo que recebe
através do sistema retributivo.

Comparacbes séo feitas com base em referéncias, assim Maximiano
(2010, p. 258) destaca:
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e A propria pessoa, numa posigdo ou situagdo diferente na mesma
organizacdo, que pode ser percebida como igual, melhor ou pior que a
situacao atual.

e A propria pessoa, numa posicdo ou situagdo diferente em outra
organizacao, que pode ser percebida como igual, melhor ou pior que a
situacao atual.

e Qutra pessoa ou grupo de pessoas, na mesma organizacao.

e Qutra pessoa ou grupo de pessoas, em organizaces diferentes
(MAXIMIANO, 2010, p. 258).

Segundo o autor sobre o estudo da teoria, acima citado, as pessoas
sentem-se motivadas quando receber da organizacdo uma compensacao justa pelos
os seus esforcos em favor da organizagcdo. O conceito de equidade é
frequentemente interpretado como uma associagao positiva entre o esforco de um
empregado no trabalho e o pagamento que eles recebem. E esperado que quem

contribui mais, recebe mais.
3.4.5 A importancia da motivagéo dentro do ambiente organizacional

A motivacdo dentro do ambiente da organizacdo requer que haja uma
forte ligacao entre determinados fatores que venham a contribuir para que se tenha
uma coesao entre os funcionarios da organizacdo e as necessidades referentes a
cada um. Acrescentando que o ambiente das organizagdes interno e externo cada
vez mais se apresenta em turbuléncia e com um grande processo de globalizacao.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 109) “tem que se destacar a
importancia dos sentimentos e das emog¢des na motivagao”. Pessoas motivadas e
com um bom humor possuem um desempenho maior e melhor dentro da
organizagdo. Caso contrario os riscos e as falhas dentro da organizacdo serao
inevitaveis desencadeando o insucesso e o fracasso nas atividades desenvolvidas
dentro da organizacao.

Roberts (2005, p. 93) salienta que “o problema de motivacdo também
pode surgir porque os ganhos obtidos podem favorecer somente a uma parte, mas
0s custos envolvem outras partes dentro da organizagao”. A motivagao € a chave do
comprometimento das pessoas para com a organizagcdo. Com o mercado de
trabalho em alta competitividade as empresas tendem a buscar funcionarios

competentes e mais ainda, comprometidos com 0s objetivos da organizagao.
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Gil (2001, p. 201) enfatiza dizendo ‘“identificar fatores capazes de
promover a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para
trabalhar com ela vem-se tornando tarefa importante para os gerentes”. Dai a
importancia de impulsionar e manter sempre os individuos motivados.

Xavier (2006, p. 112) elenca algumas condutas praticas que ajudam a

motivar:

e Enriquecer a fungdo do colaborador, isto é, agregar a ela tarefas
consideradas mais nobres e desafiadoras;

¢ Exigir e confiar no potencial do colaborador e cobrar resultados dele;

o Dar atencdo ao colaborador, acompanhar seu trabalho, identificar suas
potencialidades, captar suas necessidades;

o Fazer elogios verdadeiros que enfoquem as reais competéncias ou
conquistas do colaborador;

e Criticar imediatamente a conduta errada, ressaltando o valor do
profissional;

o Desafiar o colaborador, dando-lhes tarefas mais complexas;

e Ajudar o colaborador em seu autodesenvolvimento.

Certas necessidades sao basicamente semelhantes quanto a maneira
pela qual fazem as pessoas organizarem seu comportamento para obter satisfagao.
Todas as pessoas tém suas necessidades proprias, que podem ser chamadas de

desejos, objetivos individuais ou mesmo motivos.
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4 METODOLOGIA

Esta € uma pesquisa aplicada, pois possui o0 objetivo de gerar
conhecimento para a aplicacdo pratica direcionada a solugdo de problemas
especificos, envolvendo verdades e interesses locais. A metodologia utilizada neste
trabalho busca mostrar o percurso, ndo s6 do levantamento dos dados do estudo
como também a maneira como foi realizado.

Através dos dados pesquisados, do método utilizado e toda a teoria
apresentada, pretende-se dar explicagées com o intuito de responder o problema de

pesquisa.

4.1 Métodos e meios técnicos de investigacao

Marconi e Lakatos (2007, p. 83) definem método como sendo:

[...] um conjunto das atividades sisteméticas e racionais que, com maior
seguranga e economia, permite alcangar o objetivo — conhecimentos validos
e verdadeiros -, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e
auxiliando as decisdes do cientista.

Esta pesquisa tem carater observacional, descritivo e qualitativo com
aplicagéo de instrumentos como estudos exploratérios dentro da area do ambiente
da organizacdo. Gil (2001, p. 16-28) assim conceitua 0s seguintes tipos de
pesquisas e método:

e Meétodo observacional: € um dos mais utilizados nas ciéncias sociais,

visto que possibilita 0 mais elevado grau de precisao.

e Pesquisa descritiva: tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.

O estudo adequa-se também a verificacbes de hipoteses que conforme

acentua Marconi e Lakatos (2007, p. 189) sao:

[...] estudos quantitativos-descritivos que contém, em seu projeto de
pesquisa, hipbteses explicitas que devem ser verificadas. Essas hipéteses
sdo derivadas da teoria e, por esse motivo, podem consistir em declaragoes
de associagdes entre duas ou mais variaveis, sem referéncia a uma relacao
causal entre elas.



45

Assim, tal pesquisa visa descrever as inquietagbes dos funcionérios da
empresa, por meio de questionario que foi aplicado aos mesmos e de observacao
direta sobre o tema em questao. A diretora da organizagdo também respondeu a um
questionario com uma forma de ver e avaliar suas decisdes frente a organizacao e
seus funcionarios, com o propésito de obter dados mais precisos para que se
consiga atingir os objetivos propostos pelo estudo.

Fez-se também a opgéo pela pesquisa de campo através de um estudo
de caso em uma organizagdo na area educacional, na qual busca-se identificar
quais os fatores que influenciam o corpo funcional da organizacao para que estes se
sintam motivados na execuc¢ao das suas atividades.

Gil (2001, p. 57) assim define o estudo de caso com sendo “uma
caracterizagdo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento
amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os outros tipos de
delineamentos considerados”. A metodologia aplicada consistiu ainda em pesquisa
bibliografica através de publicagdes “on-line”, artigos, livros, jornais, monografias,
revistas e relatos de experiéncias para embasamento teérico de carater descritivo

dando uma visao mais critica no trabalho.

4.2 Coleta de dados

Para a coleta de dados foi feito a aplicacdo de questionarios a fim de
conhecer as opinides dos funcionarios sobre sua satisfagdo dentro do ambiente
organizacional e, especificamente, os fatores que favorecem ou podem levar os
mesmos a se sentirem motivados dentro da organizagdo. Por se tratar de uma
organizacdo de pequeno porte, a qual conta com um numero total de 25
funcionarios, optou-se pela participacdo de 100% dos mesmos, visto que o resultado
da pesquisa possibilitara obter resultados mais claros e precisos.

Foi realizada em um primeiro momento uma pesquisa bibliografica e
documental. Com isso obteve-se uma maior compreensdo a respeito do assunto
estudado e possibilitou conhecer melhor o historico, as politicas, diretrizes e
estratégias da empresa. Em seguida foi realizada a aplicacdo dos questionarios
divididos em um cronograma de aplicacdo, pois a pesquisa deu-se em dois
momentos distintos devido a disposicdo dos funcionarios, e para que também nao
atrapalhasse o desenvolvimento de suas atividades na organizagao.
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Junto a aplicacdo do questionéario, foi realizada uma pesquisa de
observacado em que, o entrevistador analisa 0 comportamento dos colaboradores da
organizagao frente a contestacdo das perguntas apresentadas. Logo depois se
entrevistou todos os funcionarios da organizagdo, em um total de 24, sendo que 1
questionario foi elaborado especificamente para a diretora geral que é a proprietaria
da organizagao.

Os questionarios estdo relacionados de acordo com o embasamento
tedrico descrito acima. Estes foram aplicados entre os dias 02 a 07 de Novembro de
2014. O roteiro da aplicacao dos questionarios pode ser encontrado no Apéndice A.
Nestes constam perguntas abertas e fechadas para uma maior preciséao e discussao
dos dados.

Segundo Marconi e Lakatos (2007, p. 206) perguntas abertas e fechadas
séo definidas como:

e Perguntas abertas: chamadas também de livres ou néo limitadas, sédo
as que permitem ao informante responder liviemente, usando
linguagem prépria, e emitir opinides. Possibilita investigacbes mais
profundas; entretanto, apresenta alguns inconvenientes: dificulta a
resposta ao proprio informante, que devera redigi-la, o processo de
tabulacéo, o tratamento estatistico e a interpretagéo. A analise é dificil,
complexa, cansativa e demorada.

e Perguntas fechadas ou dicotdmicas: também denominadas limitadas
ou de alternativas fixas, sdo aquelas que o informante escolhe sua

resposta entre suas op¢des: sim e nao.

4.3 Analise dos dados

Optou-se em realizar neste trabalho um estudo de caso para a obtencao
de dados para uma pesquisa qualitativa. Formulou-se a situacao-problema, os
objetivos a serem alcancados e a base tedrica a ser empregada. Em seguida
realizou-se a elaboracao do projeto visando planejar cada etapa do trabalho.

Primeiramente utilizou-se uma pesquisa bibliografica com o uso de livros,
artigos, dissertagbes e demais publicacdes referentes ao tema, em que se expde

conceitos de diversos autores sobre o assunto em questdo. Utilizou-se também
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matérias informativos da organizagédo o que possibilitou conhecer mais um pouco da
organizagao foco do estudo.

A analise dos dados foi realizada de forma quantitativa e qualitativa onde
0s mesmos sdo apresentados por meio de graficos e tabelas, que mostram o indice
de satisfagdo ou insatisfacdo dos funcionarios dentro da organizacao através de
dados estatisticos. Nesta analise observa-se o grau de satisfacdo dos funcionarios
dentro do ambiente organizacional e quais os fatores de maior relevancia que
causam essa motivagdo, como também quais os fatores que a organizagdo deve
levar em consideracgao e tentar buscar melhorias de modo que os seus funcionarios

sintam-se motivados para realizar as suas atividades.

4.4 Caracterizacao do campo de estudo: Co-Educar Creche-Escola

A Co-Educar Creche-Escola é uma instituicdo de ensino particular com
atendimento direcionado as criancas para a creche e o ensino fundamental menor
(1° ao 5° ano). A Co-Educar Creche-Escola foi fundada pela professora Giovana
Andrade Mendes no ano de 2009 com localizacdo no Bairro do Turu. A instituicao
conta com um corpo funcional de 25 colaboradores que exercem as seguintes
fungdes: 1 diretora, 2 gerentes pedagdgicas, 5 monitoras, 8 professoras titulares, 3
professores auxiliares, 1 secretaria, 1 cozinheira, 2 servigos operacionais e 2
estagiarias.

Tem como principal objetivo formar cidadaos criticos, conscientes de seu
papel na sociedade e prontos para a vida, enfatizando o quanto a busca pelo
conhecimento pode ser magica e prazerosa.

Sua missdao é promover uma educacdo de qualidade baseada no
desenvolvimento de projetos socioeducativos com temas voltados para a nova
realidade mundial, como: meio ambiente, valores, artes, literatura, cultura, dentre
outros levando em consideracdo a vivéncia de seus alunos. A Co-Educar busca
sempre a melhor interacdo possivel entre a familia e escola, além de trabalhar sob
uma proposta pedagdgica baseada na teoria sécio construtivista facilitando o
processo de Ensino - Aprendizagem.

Acredita que o0 que pode contribui para o desenvolvimento de uma crianca
sdo as inumeras observagcbes que os pais devem ter com as mesmas, por isso a

instituicdo mantem um contato ativo com os pais para que estimulem as diversas
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situacdes de seus filhos através de jogos educativos, atividades esportivas dentre

outras, além de acompanharem as tarefas escolares.



49

5 RESULTADOS

5.1 Analises dos funcionarios

Apresenta-se aqui as informacoes referentes a aplicacao e os resultados
dos questionérios indicando o grau de motivacdo dos funcionarios, culminando-os
com o plano de agdes que devem ser norteados pela organizagao. Os questionarios
foram respondidos por todos os funcionarios da empresa, contabilizando em um total
de 25, entre os dias 02 a 07 de Novembro de 2014. A partir dessa analise é possivel
avaliar com maior precisdo e abrangéncia a tematica estudada em relacdo aos
fatores que podem manter os funcionarios motivados no ambiente organizacional da
instituicao estudada.

Tais dados também foram confrontados com o embasamento da teoria
apresentada no referencial teérico fazendo as devidas observacbes pertinentes e
significativas para responder as problematicas aqui apresentadas.

Na primeira pergunta objetivou verificar se o funciondrio se sente
valorizado dentro da organizacado. 79% responderam que se sentem valorizados na
organizagao, enquanto que 21% dos respondentes disseram que ndo se sentem
valorizados. Isso mostra que a organizacdo consegue manter uma relacao instavel
com os seus funcionarios para que estes possam se sentir valorizados dentro da
organizagao.

A segunda questdo foi desenvolvida no intuito de identificar se os
beneficios e incentivos oferecidos pela empresa atendem aos anseios dos

funcionarios. As respostas estao representadas no grafico 1.
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Grafico 1 — Avaliacao dos beneficios e incentivos.
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Fonte: Soeiro (2014).

Um total de 4% dos respondentes avalia como 6timo os beneficios e
incentivos oferecidos pela empresa. 54% consideram como bom a oferta dos
beneficios. 38% consideraram que € razoavel. E 4% apontaram outros beneficios e
incentivos classificando-os com ruim ou muito ruim. Analisando o0s percentuais
infere-se que os funcionarios estdo satisfeitos com os beneficios e incentivos que a
empresa oferece. Sendo estes fatores que contribuem significativamente para que o
funcionario se sinta bem e realize um bom trabalho na organizacao.

A terceira questdo estd relacionada aos fatores que mais motivam o
funcionario para a efetiva realizagdo de seu trabalho. No grafico a seguir pode-se
estabelecer uma relagdo com os fatores descritos na teoria de Herzberg e Maslow
destacando primeiramente a integracdo entre ambiente de trabalho e as condigdes
de trabalho, e respectivamente enfatizando que as pessoas precisam também de

atencao e respeito. S&o apresentadas as seguintes respostas.
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Grafico 2 — Fatores que mais motivam no trabalho
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Fonte: Soeiro (2014).

Para 8% dos entrevistados os beneficios sdo considerados como um dos
fatores de motivagdo no trabalho. Enquanto que 42% avaliam o salario como um
fator que incentiva o funcionario dentro da empresa. Ja 8% explicitaram que as
condi¢cbes de trabalho sdo favoraveis para motiva-los. Outros 21% destacaram o
reconhecimento como um fator motivador. Existe ainda, um total de 21% dos
respondentes que consideram a segurang¢a no cargo como elemento de motivacgao.
Nota-se que existe uma grande variedade de fatores que favorecem e podem
motivar os funciondrios para a realizagdo de suas atividades, o que se torna um
ponto importante para o crescimento e desenvolvimento da organizagdo estudada.
Logo aumentar tais necessidades pode ndo levar as pessoas a trabalharem com
mais dedicagao, no entanto podem sim deixa-las mais satisfeitas.

A quarta questao indagou quais os fatores que ajudariam a melhorar o
desempenho dos funcionarios. Sendo este um dos principais objetivos deste
trabalho, identificar elementos que motivam os funcionarios na organizacdo. No
grafico 3 é possivel visualizar as respostas obtidas.
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Grafico 3 — Melhorias no ambiente de trabalho
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Fonte: Soeiro (2014).

De acordo com os valores apresentados no grafico, 25% dos
entrevistados consideraram que o salario, enquanto elemento de motivagéao deve ser
melhorado na empresa. Ja 8% gostariam que as condicdes de trabalho fossem
melhores. A maior porcentagem 42% destacou a oferta de assisténcia médica como
o fator de estimulo, mais importante, para ser melhorado na organizagdo. Enquanto
que 21% solicitou a definicdo de critérios para desenvolvimento profissional,
valorizagdo individual de crescimento e conhecimento dentro da empresa. Onde,
apenas 4% indicaram o reconhecimento como um fator a ser melhorado na
organizagcdo. O reconhecimento das conquistas dentro do ambiente organizacional
ajuda a fortalecer a autoestima dos funcionarios, sendo que para muitos tais
recompensas valem mais do que uma recompensa financeira. Logo a organizacao
precisa identificar quem estd motivado e quais as causas que levam a insatisfagéo
dos funcionérios. Enfatizando aqui mais uma vez a teoria de Herzberg e os seus
fatores motivadores.

Na quinta questdo a énfase foi dada para a satisfagdo do funcionario
dentro da organizagcado. Os dados coletados estédo representados no grafico 4.
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Grafico 4 — Satisfacdo no ambiente organizacional
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Fonte: Soeiro (2014).

Foi identificado que 4% dos entrevistados estdao muito satisfeitos com o
ambiente organizacional. A maioria esta satisfeita com o ambiente, apresentando um
percentual de 79%. E apenas 17% estdo poucos satisfeitos. Como um dos objetivos
deste trabalho refere-se a avaliagdo no ambiente organizacional, € possivel perceber
um percentual significativo quanto ao quesito grau de satisfacdo no ambiente
organizacional. Infere-se que a organizacdo consegue proporcionar aos Sseus
funciondrios um ambiente adequado ao atendimento das necessidades dos
mesmos. Um fator que favorece ao bom andamento do ambiente organizacional € a
participacao de todos no processo de tomada de deciséo.

A sexta questdao investigou o nivel de relacionamento entre os
funcionarios da empresa. No grafico a seguir sdo apresentadas as respostas.
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Grafico 5 — Relacionamento entre os funcionarios
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Fonte: Soeiro (2014).

Dos respondentes, 46% avaliaram como muito bom o relacionamento
entre os colegas. J4 56% consideram que possuem um bom relacionamento com os
colegas. Além do percentual apresentado com suas respectivas respostas, foram
apresentadas aos respondentes demais alternativas para escolha: razoavel, ruim e
muito ruim, porém estas ndo foram avaliadas pelos funcionarios. De acordo com o
nivel de relacionamento apontados por estes, acredita-se que a relagdao entre os
mesmos ocorra de forma tranquila e saudavel.

Na sétima questado investigou-se como a organizagdo contribui para que
haja realizagdo de trabalho em equipe. Um numero significativo dos respondentes,
83% responderam que a organizacdao os incentiva para trabalharem em equipe. E
17% apontam que ndo hd um incentivo do trabalho em equipe na organizagao.
Sendo que o trabalho em equipe € um dos claros sinais de motivacdo, através da
possibilidade do colaborador manifestar sua propria iniciativa.

Na questdo seguinte verificou-se como a direcdo da empresa busca
conhecer as opinides e sugestdes dos funcionarios em relacao a organizacao. Dos
respondentes 62% afirmaram que existe essa preocupagado por parte da diregéo e
solicita sugestdes de melhoria, que sao apresentadas a partir de reunides
periodicamente realizadas na empresa. Ja 38% disseram que a empresa nao esta
preocupada em saber opinides e sugestdes dos funcionarios.

Na nona questao foi perguntado sobre a relagdo da chefia imediata com
os seus funcionarios. No grafico 6 sdo apontadas as respostas.
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Grafico 6 — Relacao entre direcao e colaboradores
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Fonte: Soeiro (2014).

Nota-se que 25% avaliaram a relagao entre diregdo e colaborador como
muito boa. Metade dos entrevistados, 50%, disseram que a relagéo é boa. Ja 21%
consideram a relacdo como razoavel. E apenas 4% avaliam como ruim. A relagcao
entre direcao e funcionarios é de suma importancia para o sucesso da empresa, nao
devendo existir um bloqueio nessa relagédo, pelo contrario, essa comunicagao ira
despertar caracteristicas e valores pessoais, que provavelmente fardo com que
funcionarios consigam corresponder aos anseios da organizagao.

A décima questao segue a proposta da questdo anterior em identificar se
essas sugestdes sdo acolhidas pela diregao. A seguir no grafico 7 sdo apresentadas
as respostas.

Grafico 7 — Acolhimento de sugestdes
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B muitas vezes
M poucas vezes

M raras vezes

Fonte: Soeiro (2014).
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De acordo com os valores apresentados no grafico, 12% expuseram que
as sugestées sao sempre acolhidas pela direcdo. Ja 67% afirmaram que muitas
vezes as sugestdes sdo aceitas. Outros17% apontaram que poucas vezes as
sugestoes sdo acolhidas. E 4% informaram que raras vezes isso acontece. Mais
uma vez foram apresentadas alternativas diferentes e que nao foram avaliadas por
nenhum respondente. O trabalho pode ser fonte de prazer e satisfacdo quando as
pessoas sao motivadas e reconhecidas. Dai a importancia da dire¢cao reconhecer e
analisar as sugestdes e criticas propostas pelos seus funcionarios.

Nas cinco ultimas questdes foram utilizadas perguntas abertas sobre: a
forma de implementacdo do incentivo oferecido pela direcao, as razées pelas quais
esses funcionarios trabalham na organizacdo, sugestées de melhorias no ambiente
organizacional, fatores de desmotivagcdo na organizacdo e a satisfacdo no aspecto
geral da organizacgéo.

Analisando o resultado do questionario algumas respostas foram
similares, sendo assim destacaram-se as seguintes: elogios no desenvolvimento do
trabalho realizado na empresa, reconhecimento, funcionario do més (bonificagées),
encontros e reunidées. Entretanto, alguns respondentes destacaram que percebiam
incentivos como: acolhimento de opinides, lembrancgas, premiacdes que eram mais
frequentes, sofrerem uma queda fazendo com que os funcionarios nao pudessem
perceber mais a existéncia destes.

Em relacdo aos motivos para trabalharem na organizagdo, foram
apresentadas diferenciadas razbées. Tais como: prazer em ensinar, satisfacao
pessoal, conforto, reconhecimento, sentir-se bem na empresa, amor a profissao,
assisténcia pedagogica, relacionamento com os colegas de trabalho, didlogo aberto,
oportunidade de trabalho oferecido, for¢ca de vontade, ambiente escola-funcionarios-
alunos.

Algumas propostas elencadas pelos funcionarios também foram
enfatizadas no questionario como: mais trabalho em equipe, aviso prévio de projetos
ou servicos extras a serem realizados, seguranca e melhoria da estrutura da escola
(aumento do espaco). Sendo estes fatores que despertam a desmotivacdo dos
funcionarios frente a organizagdo deixando-os fadigados como o excesso de
trabalho imposto pela mesma. Outra argumentacao esta direcionada aos fatores de
desmotivacado na organizacao, entre eles estdo: auséncia de recursos o que dificulta

a concretizacao de algumas atividades, salario — sendo que este por varias vezes foi
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apontado na pesquisa como um dos principais fatores de motivacdo, excesso de
trabalho, reunides e festas aos sabados e a falta de companheirismo.

Por fim, foi abordada a satisfagcdo no aspecto geral com a organizagéo, os
entrevistados mantiveram-se divididos quanto a resposta da questdo, 78%
consideraram que estdo satisfeitos com a organizacao de forma geral, 18%
afirmaram que ndo estdo satisfeitos com a organizacdo e um total de 4%
consideraram como razoavel o grau de satisfacdo com a organizagdo, no seu
aspecto geral.

Os funcionarios da Co-Educar Creche-Escola tém aspiracbes e
necessidades diferenciadas. Com isso, a motivacdo dos mesmos predomina-se nos
fatores de realizagcdo profissional, de progresso, de reconhecimento, almejam
salarios melhores e boas condi¢des de trabalho.

5.2 Analise da direcao

Também foi aplicado um questionario especifico junto a diretoria da
empresa para avaliar como esta procura manter uma relacao segura e confiavel com
os seus funcionarios. Destaca-se a preocupacao de identificar a maneira como a
diretoria motiva seus funcionarios para a concretizacdo de suas atividades. Este
questionario contou com um total de 10 perguntas abertas.

Na primeira pergunta foi questionado sobre a relagdo que a direcéo
mantém com os seus funcionarios. Sendo assim a diretora enfatizou que existe uma
boa relacdo com os mesmos, 0 que possibilita uma melhor troca de informacdes. A
segunda questao indagou como a dire¢cao se posiciona com as criticas e sugestdes
que sdo propostas pelos funcionarios. A diretora enfatizou que as sugestdes e
criticas sao consideradas sempre com o propdésito de favorecer melhorias para o
desenvolvimento da organizagao.

A terceira questdo buscou identificar informagdes sobre a maneira de a
organizacao selecionar os funcionarios. Sendo destacada pela diretora que é feito,
primeiramente, uma analise do curriculo, e em seguida o candidato a vaga passa
uma semana de avaliacao dentro da organizagao participando de atividades praticas
e entrevistas coletivas.

Na quarta questdo o foco da pergunta estd relacionada aos fatores

determinantes para que a empresa contrate seus futuros funcionarios. A direcao



58

afirma que ha fatores determinantes para a escolha como: manter uma boa relacédo
com criangas da faixa etaria que a organizacao (0 a 10), ter espirito de equipe e
qualificagao profissional.

Na quinta questdo enfatizou-se o objetivo principal deste trabalho que é
identificar quais fatores sdo fundamentais para que tenhamos funcionérios
motivados dentro do ambiente organizacional. Foram dois os principais destacados
pela diregdo: proposta pedagdgica e bom ambiente de trabalho, visto que estes ja
foram anteriormente mencionados pelos funcionarios como sendo um dos fatores de
grande importancia para motiva-los no ambiente de trabalho.

Em contrapartida, na sexta questdo foi perguntado quais seriam os
fatores desmotivadores. A resposta apresentada foi de que, por se tratar de uma
empresa de pequeno porte, a direcao acredita o salario é um fator desmotivador.
Mais uma vez aqui nos é apresentado um fator determinante para desmotivacao
dentro do ambiente de trabalho, sendo que este fator ja foi também destaque dentre
os fatores que levam a desmotivagdo no ambiente organizacional.

A sétima questao foi dirigida no intuito de saber quais os recursos ainda
nao disponiveis na organizacao que seriam fundamentais para manter motivados os
funcionarios. Foram destacados, sala de professores, beneficios extras e aumento
de salarios. Observa-se na resposta obtida que sao apresentados outros dois fatores
motivacionais como elementos importantes para a conquista de objetivos e
realizag¢des individuais dentro da organizagao.

A oitava questao abordou a politica de gestao adotada pela organizagao.
Segunda a diretora, a politica adotada considera os principios de gestao
participativa. Além, da existéncia de uma preocupacao premente de realizagdo do
planejamento continuo, adequando a realidade do ambiente organizacional. Na nona
questao foi perguntado se a empresa oferece aos seus funcionarios acdes de
formacao que favorecam e desenvolvam o trabalho em equipe. A diregdo corroborou
a posicao ja identificada anteriormente junto aos funcionarios. Explicitando que as
acoes de formacdo acontecem através de reunides mensalmente realizadas na
organizacao.

Finalmente, a décima questao investigou como a direcao lida com a ideia
de que uma organizacado precisa estar aberta e preparada para enfrentar as
mudancas e modernizacbes que o0 mercado apresenta e exige frequentemente.

Segundo a direcao, é muito dificil equilibrar as financas, levando em consideragao
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os investimentos que uma escola precisa fazer mensalmente. Destacou ainda, que o
ramo escolar requer mudancas e novidades a todo o0 momento e o gestor precisa
vencer, em especial, a inadimpléncia. Para tanto, a escola desenvolve campanhas
promocionais com os pais dos alunos no sentido de ndo haver atrasos no
pagamento das mensalidades e demonstra sempre a necessidade de investimentos
na estrutura fisica e pedagodgica da escola, para que se consiga atender e
proporcionar aos alunos um ambiente agradavel e que todos os envolvidos (pais,
alunos, professores e colaboradores) percebam que suas demandas foram
atendidas.

5.3 Sugestoes e melhorias

Compreender como os fatores motivacionais influenciam no comportamento
dos colaboradores é um trabalho intenso, j& que a motivacao € complexa pelo fato
de que cada individuo tem seus fatores motivacionais diferentes, suas necessidades
sao diversas e 0 modo de recompensas que esperam também se diferencia, alguns
querem ser recompensados financeiramente e outros preferem elogios e
reconhecimento. Pode-se descrever que o comportamento do individuo é o
resultado de diferentes motivagoes.

Com o estudo observou-se que a Co-Educar Creche-Escola, apesar de ser
uma instituicdo de ensino de pequeno porte, consegue estabelecer dentro da
organizagdo um ambiente saudavel, em que funcionarios e dire¢do mantém uma
boa relacdo e que, apesar das criticas e sugestbes apontadas, esta consegue
reconhecer tais dificuldades e esta empenhada em melhorar os fatores que causam
desmotivagdo dos funcionarios dentro do ambiente organizacional.

Para tanto, sugere-se que a organizagdo promova atividades ludicas e
laborais para despertar o bom humor dos funciondrios, assim como a realizagdo de
palestras que abrangem cada vez mais a politica educacional da escola, abordando
um planejamento mensal de concretizagdo de atividades extras na escola para que
ndo interfira nas atividades particulares dos mesmos, para que estes tenham um
tempo ideal para se organizarem para a concretizacao de suas tarefas na escola.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Torna-se cada vez mais complexo a gestdo de uma organizagédo, pois
com as mudancgas constantes do mercado e suas inovacdes os desafios tornam-se
maiores principalmente quando se fala em manter motivados os funcionarios, em
que ha a necessidade de atender aos seus anseios e desejos individuais que
acabam por influenciar diretamente no seu desempenho dentro da organizagéo.

A motivacdo no ambiente organizacional ira funcionar a partir do momento
em que se possa entender que cada ser humano tem sua individualidade e, que esta
deve ser trabalhada, pois um determinado fator que pode motivar em certo momento
pode ndo motivar em outra situagdo. Ela deve ser desenvolvida ndo s6 pela
empresa, e sim pelo individuo, em que este deve sair em busca de um
aprimoramento de sua fungdo, compreendendo e entendendo o0 que passa em seu
interior e fazer com que consigam em conjunto alcancar os objetivos almejados
pelos mesmos.

Atualmente as empresas sabem das necessidades de ter uma boa gestao
de pessoas, porque sao elas que levantam a organizacao. As pessoas possuem
dentro de si seus potenciais particulares, no entanto faz-se necesséario que sejam
estimulados para que consigam dar o melhor de si a qualquer atividade, seja ela
pessoal ou profissional. Para que haja motivacdo dos funcionarios dentro da
organizacao, as empresas precisam estar preparadas e oferecerem condigcbes para
que os funcionarios trabalhem de maneira positiva o que influencia diretamente no
rendimento e crescimento da organizacgao.

Assim, este trabalho sobre motivagdo e os fatores que influenciam no
ambiente de trabalho, através da percepgéo dos funcionarios da Co-Educar Creche-
Escola, permitiu obter informacdes importantes com o propésito de analisar como o
ambiente organizacional motiva seu corpo funcional para a execucdo de suas
atividades.

Em relacdo aos dados obtidos, os funcionarios destacam a importancia de
se ter um ambiente de trabalho que estimule, incentive e valorize as pessoas, e que
ofereca condicbes que promovam motivacdo nas pessoas que fazem parte da
organizacdo. Foram também registrados dados bastante positivos como o
relacionamento entre os colegas de trabalho, o acolhimento por parte da direcao
sobre sugestbes, destacando-se ainda a boa relacdo dos funcionarios com a
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direcdo, sendo esta enfatizada por ambos na avaliagdo dos questionarios. Os
resultados apontam também um fator comum entre a maioria das respostas obtidas
que € o salario, algo que deveria ser revisto pela organizagao para que pudessem
incentivar mais e melhor o desenvolvimento das atividades dos funcionarios dentro
da organizacdo. Este fator também fora apontado pela direcdo como um
desmotivador dentro da organizacdo, algo que a direcdo gostaria que pudesse
melhorar para com o0s seus funcionarios, ainda que esta ndo possua recursos
suficientes para atender esta demanda.

Com o estudo observou-se que a Co-Educar Creche-Escola, apesar de
ser uma instituicdo de ensino de pequeno porte, consegue estabelecer dentro da
organizagdo um ambiente saudavel, em que funcionarios e direcdo mantém uma
boa relacdo e que, apesar das criticas e sugestbes apontadas, esta consegue
reconhecer tais dificuldades e estd empenhada em melhorar os fatores que causam
desmotivagdo dos funciondrios dentro do ambiente organizacional. Para tanto,
sugere-se que a organizagao promova atividades ludicas e laborais para despertar o
bom humor dos funcionarios, assim como a realizagdo de palestras que abrangem
cada vez mais a politica educacional da escola.

Para finalizar, € importante ressaltar que este trabalho abre portas para
futuras analises no sentido de obter maior aprofundamento tebrico e
consequentemente melhores resultados através de outros dados relacionados com a
tematica. Com os dados obtidos é possivel que a organizacdo avalie e consiga
atender as necessidades apontadas por seus funcionarios de acordo com a sua
realidade, o que ird desencadear automaticamente no crescimento e

desenvolvimento da organizagao, tornando-o mais competitiva.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DA CO-
EDUCAR CRECHE-ESCOLA.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO
MARANHAO

Fundacéo Instituida nos termos da Lei n? 5.152, de 21/10/1966 — Sao Luis -
Maranhao.

Centro de Ciéncias Sociais — CCSo
Departamento de Ciéncias Contabeis e Administracdo - DECCA
Curso de Administracao - CAdm

Este questionario € parte integrante do Trabalho de Conclusao de Curso
intitulado: A MOTIVACAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL: fatores que
influenciam o corpo funcional da Co-Educar Creche-Escola.

Esta pesquisa tem como objetivo analisar como o ambiente
organizacional favorece a motivacdo do seu corpo funcional para a execucado de
suas atividades.

Informamos que sera mantido o anonimato do respondente.
Desde ja agradeco a colaboracao!

GRAU DE ESCOLARIDADE:
TEMPO NA INSTITUICAO:
SEXO:
FUNCAO/CARGO:
1- Vocé colaborador(a) se sente valorizado pela empresa na qual trabalha?

()SIM
( ) NAO

2- Como vocé avalia os beneficios e incentivos oferecidos pela empresa?

( ) OTIMO

()BOM

( ) RAZOAVEL

( ) OUTROS- Especifique

3- Quais os fatores que mais motiva vocé no trabalho?

( ) BENEFICIOS

( ) SALARIO

( ) CONDICOES DE TRABALHO E CONFORTO
( ) RECONHECIMENTO

( ) SEGURANCA NO CARGO

4- O que poderia ser melhorado dentro da empresa para que colaboradores
pudessem se sentir mais motivados no ambiente de trabalho?
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() Salario

( ) Condicbes de trabalho

( ) Assisténcia médica

( ) Desenvolvimento pessoal
( ) Reconhecimento

() Outros- Especifique

5- Como vocé se sente dentro da organiza¢ao?

() muito satisfeito

() satisfeito

( ) pouco satisfeito
() insatisfeito

() muito insatisfeito

6- Como vocé avalia o relacionamento entre os colegas da empresa?

() muito bom
() bom
( ) razoavel
() ruim
() muito ruim

7- A organizagdo na qual vocé trabalha incentiva o trabalho em equipe?

() sim
( )nao

8- A direcao se preocupa em saber as opinides e sugestdes dos colaboradores
em relacao a organizacao?

()sim
( ) nao
De que maneira?

9- Qual a relagéo da superiora hieradrquica com os seus colaboradores?

( ) muito boa
() boa
( ) razoavel
() ruim
() muito ruim

10-Quando necessério, as sugestdes dos colaboradores sao acolhidas pela
superiora hierarquica?

sempre
muitas vezes
poucas vezes
raras vezes

()
()
()
()
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( ) nunca

11-A sua chefia imediata incentiva os colaboradores? De que forma?

12-Cite 3 razbes pelas quais trabalha nesta organizacao.

13-Quais sugestdes vocé daria para a melhora no ambiente organizacional da
empresa?

14-Destaque 2 fatores de desmotivagcdo para vocé na organizacdo em que
trabalha.

15-Vocé esté satisfeito(a) com o aspecto geral da organizacao?
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APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO PARA A DIRETORA DA CO-

EDUCAR CRECHE-ESCOLA.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO
MARANHAO

Fundacao Instituida nos termos da Lei n? 5.152, de 21/10/1966 — Sao Luis -
Maranhao.
Centro de Ciéncias Sociais — CCSo
Departamento de Ciéncias Contabeis e Administracdo - DECCA
Curso de Administracao - CAdm

QUESTIONARIO- DIRECAO

GRAU DE ESCOLARIDADE:
SEXO:

FUNCAO: )
TEMPO DE INSTITUICAO:

1-

Como a senhora analisa a relacdo gestora e colaboradores?

otimo

bom

razoavel

outros- Especifique

(
(
(
(

~— — — ~—

Como a senhora avalia o seu nivel de aceitagdo com relacao as criticas e
sugestdes levantadas pelos seus colaboradores?

muito alto
alto

baixo

muito baixo

NN S~
~— — — ~—

De que forma é realizada a selecdo para o ingresso de funcionarios na
organizacao?

Existem fatores especificos que determinem a contratacdo final dos
colaboradores para compor o quadro de funcionarios da empresa?

Aponte 2 fatores que a senhora acredita serem os principais motivadores de
seus funcionarios no trabalho.
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6- E os fatores desmotivadores? Quais seriam?

7- Quais os recursos ainda nao disponiveis para a organizagdo, que seriam
fundamentais para manter motivados seus funcionarios?

8- Qual a politica de gestao existente na organizagao?

9- E oferecido ao colaborador acdes de formacdo que visam desenvolver o
trabalho em equipe?

10-Como a senhora lida com a postura de que uma organizacao precisa estar
aberta a enfrentar as mudancas e modernizagdes que o mercado competitivo
apresenta frequentemente?
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