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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo principal verificar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios da Secretaria Municipal de Educacdo do Municipio de Tapejara/RS.
Especificamente, procurou-se identificar as necessidades preponderantes que
causam insatisfacdo motivacional no trabalho; identificar as necessidades
preponderantes; que causam satisfacdo motivacional no trabalho, e; estudar os
fundamentos tedricos referentes as teorias motivacionais. O método utilizado para a
obtencéo dos resultados de pesquisas consistiu na coleta de dados por meio de uma
pesquisa de campo. Como resultado, verificou-se que o nivel de motivacdo dos
colaboradores da Secretaria Municipal de Educacdo € considerado razoavel.
Sabendo que, os individuos precisam estar totalmente motivados, satisfeitos e
felizes, para realizarem as atividades com éxito, em prol da organizacéo.

Palavras-chave: Motivagao, Secretaria Municipal de Educagéo, Desempenho.



ABSTRACT

This study aimed to verify the level of satisfaction of employees of the Municipal
Education of the City of Tapejara / RS. Specifically, we sought to identify the needs
that cause dissatisfaction prevailing motivational work, identifying the predominant
needs; causing motivational satisfaction at work and; study the theoretical
foundations related to motivational theories. The method used to obtain the results of
research by collecting data through field research. As a result, it was found that the
level of motivation of employees of the Municipal Education is considered
reasonable. Knowing that, individuals need to be fully motivated, satisfied and happy,
to carry out the activities successfully, on behalf of the organization.

Keywords: Motivation, Municipal Education, Performance.
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1 INTRODUCAO

Ao observar as pessoas trabalhando torna-se evidente seus diferentes estilos
e habitos de trabalho. Algumas sempre colocam seus afazeres e ficam até mais
tarde no trabalho até complementarem suas tarefas. Enquanto que, outras s&o
menos pontuais e tendem a realizar seus afazeres sem grande dedicagcao
(CHIAVENATO, 1993).

Isso pode indicar que o desempenho de cada pessoa esta fortemente
relacionado com suas aptidées e habilidades. Porém, o bom desempenho requer
muito mais do que simplesmente aptiddes e habilidades, requer também motivacédo
para trabalhar.

Conforme Cordeiro (2006), a motivacdo € algo interno, é uma porta que so se
abre por dentro. Podem-se estimular os outros, esclarecer, porém jamais se podera
motiva-los. Motivacdo € o fator que leva a acdo, ou seja, ao seu modo de agir. O
resultado do que faz uma pessoa depende do que vai dentro dela, do seu
conhecimento e da sua motivacao.

Assim, conforme Bergamini (1982), essa questdao sempre foi uma
preocupacdo dos tedricos, no sentido de buscar razbes verdadeiras do
comportamento humano, procurando respostas, referentes aos estilos de
comportamento humano no trabalho, surgindo entdo, diferentes teorias, para
compreender e explicar o dinamismo comportamental dos seres humanos.

Quando se fala em motivacdo, se fala em necessidades humanas, em
desejos, esforco, receio, satisfacdo e insatisfacdo. E, atualmente, cada vez mais se
precisa estar motivado para realizar o trabalho, para enfrentar a concorréncia, para
transformar a empresa em uma organizacdo bem vista, motivacdo para motivar
funcionarios, para resistir a resisténcia a mudanca.

Na afirmacéo de Robbins (2002), a motivacdo € a vontade de empregar altos
niveis de esforco em direcdo as metas organizacionais, condicionada pela
capacidade do esfor¢co de satisfazer alguma necessidade do individuo, diante das
diferentes atividades desenvolvidas. As pessoas constituem o mais valioso dos
recursos da organizagao.

E importante ressaltar que o ser humano traz consigo sentimentos e

ambicdes, cria expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que
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desenvolve e realiza. Entdo, € preciso deixar de lado aquela ideia de que o0 homem
trabalha tdo somente para a obtencdo de um salario, que nega seus sentimentos,
que nado se frustra com a falta de crescimento, que nédo se aborrece com o total
descaso dos seus gestores que apenas lhe cobram a tarefa e ndo o orienta para a
real situacdo da empresa, que lhe negam o acesso as informacdes, que o tratam
apenas como uma peca a mais no processo de produgéo (CHIAVENATO, 2002).

Nesse sentido, a motivagao foi discutida por Maslow apud Chiavenato (2002,
p.69), o qual formulou a teoria da motivacdo baseada no conceito de hierarquia das
necessidades que influenciam o comportamento humano pelo fato do homem ser
uma criatura que expande suas necessidades no decorrer de sua vida.

Segundo Chiavenato (2002, p.83), as necessidades humanas estéo
arranjadas em uma piramide de importancia e de influenciacdo do comportamento
humano. Pois, na base da piramide estdo as necessidades mais baixas e
recorrentes, as chamadas necessidades primarias, enquanto que no topo da
piramide encontram-se as necessidades mais sofisticadas, que seriam as
necessidades secundarias.

A partir do exposto, o problema que perpassou o trabalho foi: qual o nivel de
satisfacdo motivacional dos funciondrios da Secretaria Municipal de Educacdo do
Municipio de Tapejara/RS? E, como objetivo geral, definiu-se: verificar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios da Secretaria Municipal de Educacdo do Municipio de
Tapejara/RS. Tendo como objetivos especificos: a) lIdentificar as necessidades
preponderantes que causam insatisfagdo motivacional no trabalho; b) Identificar as
necessidades preponderantes; que causam satisfacdo motivacional no trabalho; c)
Estudar fundamentos tedricos referentes as teorias motivacionais.

O método utilizado para a obtencdo dos resultados de pesquisas consistiu na
coleta de dados por meio de uma pesquisa de campo, complementando com a
revisdo da literatura. A motivacdo suprema do homem ¢é a auto realizacédo, ja que a
empresa é a instituicdo dominante nas sociedades contemporaneas. Portanto,
entende-se que a motivacdo é um dos fatores determinantes para um bom
desempenho do ser humano na organizagéo.

Este trabalho foi estruturado da seguinte ordem. No capitulo um, foi
apresentado a introducdo, problema e os objetivos que nortearam o trabalho. No

capitulo dois foi apresentado a revisdo da literatura com o titulo: a natureza da

motivacdo humana. No capitulo trés, discorreu sobre o comportamento humano na
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administracdo publica: conceitos e teorias. No capitulo quatro foi apresentada a
metodologia, a escolha do método que foi utilizado para obtencdo dos resultados.
No capitulo cinco, apresentou-se uma breve sintese da caracterizacado

organizagdo em estudo. E no capitulo seis, os resultados e discussoes.

2 A NATUREZA DA MOTIVACAO HUMANA

O ser humano busca sua satisfacdo em quase todas as areas de sua vida e,
sabe-se que € impossivel obter a totalidade dessa satisfacdo. Sendo que, hoje em
dia é necessario estar cada vez mais motivado para realizar o trabalho. O mercado
exige pessoas motivadas para enfrentar com firmeza os obstaculos que a vida

impde. A motivacédo segundo Cordeiro (2006, p.53),

E algo interno, é uma porta que s6 se abre por dentro. Podemos estimular
0s outros, esclarecer, porém jamais poderemos motiva-los. Motivagéo é o
fator que leva a acéo, ou seja, ao seu modo de agir. O resultado do que faz
uma pessoa depende do que vai dentro dela, do seu conhecimento e da sua
motivacéo (CORDEIRO, 2006, p.53).

Considerando o sistema motivacional humano extremamente complexo, o
qual pode ser visto como “um conjunto de condi¢cbes responsaveis pela variacdo na
intensidade, qualidade e diregdo do comportamento”, condi¢gdes estas que podem
ser intrinsecas e extrinsecas a pessoa.

Sob a mesma referencia Cordeiro (2006), ao comentar sobre a sociedade
contemporanea, o individuo tem a motivacdo como um conceito fundamental e
complexo, mas é acima de tudo um ponto-chave na sociedade, baseada no trabalho
remunerado, bem como a base para a boa satde mental do individuo.

Para Andujar e Teixeira (2010, p.37), os primeiros estudos sobre motivacéo
encontram respaldo dentro do ambiente organizacional, em funcdo do interesse em
torno dos aspectos que levariam ao aumento da produtividade humana.

Segundo Stoner (1985, apud Andajur e Texeira, 2010), Elton Mayo, em
1924, entre outros pesquisadores verificaram que 0s contatos sociais que O0S

empregados tinham no trabalho também eram importantes, e que a monotonia e a
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repeticdo das tarefas, consistiam em fatores de diminuigdo da motivagdo. Em 1943,
Abraham Maslow desenvolveu a teoria da motivagcdo fundamentada em uma
hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento humano (ANDAJUR,;
TEIXEIRA, 2010).

Na década seguinte, mas especificamente no ano de 1957, McGregor
procurou demonstrar que o trabalho ndo é um mal necessario e pode ser tdo
agradavel quanto um jogo, bastando para isso que o desafio e a satisfacdo sejam
estimulados (MCGREGOR, 1992). Em 1959, Frederick Herzberg procurou identificar
os fatores que geravam satisfacédo e os fatores que geram insatisfacdo no trabalho.

Mais adiante, em 1961, David McClelland, psic6logo social norte-americano,
verificou que a necessidade de realizacdo estava associada ao grau de motivacéo
das pessoas para executar tarefas. Victor Vrom, em 1964, também desenvolveu
estudos sobre a motivagdo, baseando-se na observacdo de que o0 processo
motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também do
contexto de trabalho em que o individuo estéa inserido.

Assim sendo, cada tedrico com sua prépria abordagem da mais énfase a
determinados fatores que outros, com o intuito de explicar os motivos pelos quais as
pessoas agem. Porém, sabe-se que os estudos sobre motivagdo ndo se esgotam.
Pois, jA& ha muito tempo a motivacdo vem sendo um dos tépicos de grande

importancia no estudo do comportamento humanao.

2.1 CONCEITUANDO MOTIVACAO

O que determina o comportamento humano? Por que os individuos exercem
diferentes niveis de esforcos em diferentes atividades? Por que algumas pessoas
parecem estar mais motivadas do que outras? Estas questbes segundo Andujar e
Teixeira (2010), tém merecido destaque por parte de pesquisadores de
comportamento humano.

Birch e Veroff apud Bergamini (1992) referem-se ao estudo da motivacao
como a busca pela explicacdo de um dos maiores intrincados mistérios da existéncia
humana, a dindmica que conduz a acdo. Segundo os autores, a motivacdo do
homem envolve uma dinamica cuja origem do processamento se faz dentro da

propria vida psiquica.
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Chaves (1992), em consonancia, menciona que a motivacdo tem sido
compreendida como um estado interno que dé inicio e direcdo ao comportamento.
Gooch e Mcdowell apud Bergamini (1992, p.38) evidenciam a motivacdo como

sendo:

(...) uma forga que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar
ligada a um desejo. Uma pessoa ndo pode jamais motivar outra, o que ela
pode fazer é estimular a outra. A probabilidade de que uma pessoa siga
uma orientacdo de acao desejavel esta diretamente ligada a forca de um
desejo (GOOCH E MCDOWELL apud BERGAMINI, 1992, p.38)

De acordo com Murray (1986), a motivacdo tem dois componentes
essenciais: o “impulso”, que se refere ao processo interno que incita uma pessoa a
acgao, e o “motivo”, que gera o comportamento e termina ao ser atingido o objetivo a
ser alcancado pela pessoa. O objetivo visado é a recompensa que sacia 0
incitamento interno do individuo.

Com base nas referéncias acerca da motivacdo, pode-se argumentar que a
motivacdo nasce de necessidades intrinsecas que impelem o individuo a acéo.
Pode-se, entédo, entender a motivagdo como uma energia, uma tensédo, uma forga ou
um impulso que é interior a cada individuo e leva-o a agir espontaneamente para
alcancar determinado objetivo.

Assim, ndo € possivel motivar uma pessoa, 0 que € possivel é criar um
ambiente compativel com os objetivos da pessoa, um ambiente no qual a pessoa se

sinta motivada (BUENO, 2008, apud ANDAJUR E TEIXEIRA, 2010).

2.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias de motivacdo tém levado a varias estratégias efetivas para tentar
explicar o comportamento dos empregados, no entanto, existe a necessidade de
entender melhor como programar os principios, incluindo vantagens e desvantagens
das diversas praticas (ANDAJUR E TEIXEIRA, 2010).

O estudo da motivacdo humana nao pode ser encarado de forma simplista.
Os fatores que interferem no processo motivacional do individuo ndo podem, de
modo algum, ser generalizados. Cada um tem sua propria historia de vida, suas
experiéncias, suas caréncias, sua personalidade e objetivos Unicos e, suas

motivacdes decorrem da singular combinacéo desses ingredientes.
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Deste modo, este trabalho tem como arcabouco as Teorias de Maslow e
Herzberg, as quais séo discutidas nas subsecdes seguintes.

2.2.1 Teoria de Maslow

A Teoria da Motivacdo de Maslow parte do pressuposto de que o
comportamento humano nao pode ser explicado pela simples relacédo entre estimulo

e resposta ou como resultado de impulsos e conflitos. Para Dias (2003, p.72):

Maslow explicou que as pessoas sao dirigidas por certas necessidades em
ocasides especificas, tendo como meta principal a autorealizacdo. As
pessoas, sdo impelidas a satisfazer suas necessidades de acordo com uma
hierarquia, da mais premente & menos urgente. Na medida em que uma
necessidade é satisfeita, a pessoa tenta satisfazer a préxima da hierarquia
(DIAS, 2003, p.72).

A Teoria mais conhecida é a de Maslow, que se baseia na chamada
hierarquia das necessidades humanas. Segundo Bergamini (1992, p.118) “Maslow
fala que as necessidades humanas estdo arranjadas em uma piramide de
importancia e que influenciam o comportamento humano”.

Para Andajur & Teixeira (2010, p.15),

O interesse sobre o comportamento das pessoas no ambiente de trabalho
remonta ao cenario das teorias da administra¢éo: a administracéo cientifica,
tendo como base a concepcdo do homo economicus, postulava que o
comportamento das pessoas era motivado apenas pela recompensa salarial
e material do trabalho (ANDAJUR & TEIXEIRA, 2010, p.15).

Nesse sentido, a hierarquia das necessidades de Maslow é apresentada na
Figura 1.

Figura 1 - Hierarquia das necessidades de Maslow

NECESSIDADES DE AUTOREALIZACAO
NECESSIDADE DE ESTIMA
NECESSIDADES SOCIAIS
NECESSIDADES DE SEGURANCA

NECESSIDADES FISIOLOGICAS
Fonte: Dias (2003).
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Conforme explica Cordeiro (2006), na piramide apresentada por Dias (2003),
estdo expostas as necessidades humanas as quais estdo dispostas e organizadas
em niveis, numa hierarquia de importancia e influenciacéo, de forma que:

[1 As necessidades de autorealizacao: trabalho criativo e desafiante, diversidade
e autonomia, participacao nas decisdes, realizacdo do seu potencial, utilizacdo plena
dos talentos individuais.

[J As necessidades de estima: responsabilidade por resultados, orgulho e
reconhecimento, promocdes, reputacao, autor respeito, amor, etc.

[1 As necessidades sociais: amizade e colegas, interacdo com clientes, gerente
amigavel, inclusdo em grupos.

[ As necessidades de seguranca: condi¢cdes seguras de trabalho, remuneracéo
e beneficios, estabilidade no emprego, protecdo contra o perigo ou privacao.

[1 As necessidades fisiologicas: intervalos de descanso (repouso), conforto
fisico, horéario de trabalho razoavel, alimentacédo, moradia.

Assim sendo, Cordeiro (2006, p.59) comenta,

Somente quando um nivel inferior de necessidades esta satisfeito, é que o
nivel imediatamente mais elevado surge no comportamento da pessoa. Em
outras palavras, quando uma necessidade é satisfeita, ela deixa de ser
motivadora de comportamento, dando oportunidade para que um nivel mais
elevado de necessidade possa chegar ao primeiro nivel.

Sob a mesma referéncia, o autor discute que nem todas as pessoas
conseguem chegar ao primeiro nivel. Com isso, pode-se concluir que, quando as
necessidades mais baixas estdo satisfeitas, as necessidades localizadas nos
primeiros niveis passam a dominar o comportamento.

Chiavenato (2002) comenta que a Teoria de Maslow, tem diversos aspectos,
um deles refere-se que, uma necessidade satisfeita ndo € motivadora de
comportamento. Apenas as necessidades n&o satisfeitas influenciam o
comportamento, dirigindo-o para objetivos individuais. Sendo que, o comportamento

das pessoas sao influenciados por diversas necessidades concomitantes.
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2.2.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Enquanto Maslow fundamenta sua teoria da motivacdo nas diferentes
necessidades humanas, Herzberg alicerca sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo. Chiavenato (2002, p.87) ressalta que, para Herzberg, a

motivacdo das pessoas depende de dois fatores:

a) Fatores higiénicos: referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto
trabalha, englobando as condigfes fisicas e ambientais de trabalho, o salério, os
beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisdo recebido, o clima de
relacbes entre a direcdo e o0s empregados, 0s regulamentos internos, as
oportunidades existentes.

Constituem os fatores tradicionais utilizados pelas organizacdes para obter-se
motivacdo dos empregados. Contudo, os fatores higiénicos sdo muito limitados em
sua capacidade de influenciar poderosamente o comportamento dos empregados. A
expressdo “higiene” serve exatamente para refletir seu carater preventivo e
profilatico e para mostrar que se destinam simplesmente a evitar fontes de
insatisfacdo do meio ambiente ou ameacas potenciais ao seu equilibrio. Quando
esses fatores higiénicos sdo 6timos, simplesmente evitam a insatisfacdo, uma vez
que sua influencia sobre o comportamento ndo consegue elevar substancial e
duradouramente a satisfacdo. Porém, quando séo precarios, provocam insatisfacao.

Por isso, sdo chamados fatores insatisfacientes e incluem os seguintes aspectos:

Condicdes de trabalho e conforto;
Politicas da organizacdo e administracao;

Relacdo com o supervisor;

Salarios;

]
]
0
[0 Competéncia técnica do supervisor;
U
[1 Seguranga no cargo; e

0

Relagbes com colegas.

b) Fatores motivacionais: referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e aos

deveres relacionados com o cargo em si. Produzem efeito duradouro de satisfacéo e
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7z

de aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto €, acima dos niveis
normais. O termo motivagcao envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e,
de reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e
atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. Quando os
fatores motivacionais sdo 6timos, elevam substancialmente a satisfacéo, quando
estdo precarios provocam auséncia de satisfacdo. Por isso, sdo chamados fatores

satisfacientes, constituindo o préprio contetdo do cargo e incluem:

Delegacgéao de responsabilidade;

Liberdade de decidir como executar o trabalho;

Promocao;

Uso pleno das habilidades pessoais;

Estabelecimento de objetivos e avaliagcéo relacionada com eles;

Simplificacéo do cargo, €;

O 0o 0o o o o d

Ampliacdo ou enriquecimento do cargo.

Chiavenato (2002, p.88) descreve ainda que,

Em esséncia a teoria dos fatores envolve a satisfacdo no cargo: é a
funcdo do conteddo ou atividades desafiadoras e estimulantes ao cargo:
sdo os chamados fatores motivadores. A insatisfagdo no cargo: é a
funcdo do ambiente, da supervisdo, dos colegas e do contexto geral do
cargo: sdo os chamados fatores higiénicos.

Deste modo, Herzberg chegou & conclusédo de que os fatores responsaveis
pela satisfacdo profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores
responsaveis pela insatisfacao profissional. O oposto de satisfacédo profissional ndo
seria a insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional e, da mesma maneira,
0 oposto de insatisfacdo profissional seria nenhuma insatisfacao profissional e ndo a

satisfagao.

2.3 AS EMOCOES E O CONTEXTO ORGANIZACIONAL

EmocOes sdo as expressdes dos sentimentos frente as varias situacdes da
vida. Do ponto de vista fisico, sdo desencadeadas pela amigdala humana localizada
na regido do cérebro (LIMONGI-FRANCA, 2006).
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Cooper e Sawaf (1997, p. 380) referem que:

A palavra emocdo pode ser simplesmente definida como aplicacdo de
“‘movimento”, tanto metaférica como literalmente, aos sentimentos
fundamentais. As emocdes foram, ha muito tempo, consideradas téo
profundas e poderosas que em latim, por exemplo, eram definidas como
motusanima, que significa literalmente, o espirito que nos move (COOPER
E SAWAF, 1997, p. 380).

Conforme Davidoff (1983), para uma melhor compreensdo da natureza das

emocoes, elas podem ser divididas em trés componentes:

[1 Componente subjetivo: é formado por pensamentos e sensa¢fes. Quando,
por exemplo, estamos preocupados ou ansiosos, normalmente ocupamos a
mente com pensamentos sobre o assunto. Com base em nossas crencas,
fazemos previsdes, imaginamos coisas, Vvislumbramos solucdes e
encadeamos didlogos internos de maneira a prolongar o nosso estado
interior.

[0 Componente fisioldgico: €& constatado clinicamente por distlrbios
gastrintestinais, suor, aumento dos batimentos cardiacos, aumento da
pressdo arterial, aumento de adrenalina na corrente sanguinea, elevagéao da
temperatura do rosto ou da frequéncia respiratéria. Alguns desses sinais
podem ser observados, como um rosto vermelho, méos frias e suadas, pele
arrepiada ou palidez.

[0 Componente comportamental: € relevado pela fala, pelo tom de voz, pela
postura corporal, pelas expressfes faciais, por movimentos e acdes. Esta

diretamente relacionado com a linguagem n&o-verbal.

Os trés componentes estdo intimamente relacionados e o aparecimento de
um deles provoca o surgimento dos demais. De acordo com Gramigna (2008), o ser
humano apresenta cinco emocdes basicas: o0 medo, a raiva, a tristeza, a alegria e o
amor. Desta maneira, nos ambientes de trabalho, cada uma delas tem sua fisiologia
e consequéncias para os resultados organizacionais.

Segundo Chiavenato (2002), com uma adequada gestdo de recursos

humanos, as pessoas deixam de ser o problema das organizacdes para se a
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solugcédo de seus problemas. As pessoas deixam de ser o desafio para se tornar a

vantagem competitiva das organiza¢cdes que sabem como lidar com elas.
Essas novas propostas tém claramente inundado ndo somente as teorias
organizacionais, como também as praticas de gestdo de maneira geral.
Para a grande maioria dos autores, o problema da motivacdo €
desencadeado pela insatisfacdo das necessidades humanas. Uma
necessidade nao satisfeita resultaria em frustracéo, levando o individuo a
ansiedade e a angustia. Quando satisfeita, o individuo estaria em “equilibrio
homeostatico”. Assim, uma necessidade satisfeita ndo motivaria o
comportamento. O homem s6 seria motivado pelas necessidades ainda nao
satisfeitas (PARK et al., 2002, p. 340).

Park et al. (2002) ressaltam que, o alto grau de motivacdo individual é
desencadeado pela estrutura organizacional, de modo que as pessoas possam
satisfazer melhor as suas proprias necessidades enquanto trabalham pelos objetivos
da organizacgéo.

Para o mesmo autor, o desempenho humano depende de uma complexidade
de fatores que atuam interagindo entre si de maneira extremamente dinamica. Em
uma situacao na qual os objetivos e metas foram devidamente explicitados, sendo a
tarefa desenhada e redesenhada sob medida para a pessoa, e esta se sentindo
motivada para executa-la e atingir os objetivos e metas propostos, certamente, a
pessoa desenvolverd um determinado esfor¢co individual proporcional a sua
motivacao.

Esse esforco pessoal sera eficaz na medida em que a pessoa possua as
habilidades adequadas para a execucdo da tarefa, desde que as condi¢des
ambientais ndo lhe provoquem restricdes ou limitacdes. Assim, o desempenho é
consequéncia do estado motivacional e do esforco individual para realizar a tarefa e
atingir os objetivos, somado ao ambiente favoravel (PARK et al., 2002).

Os resultados percebidos pela pessoa, seja em termos de alcancar 0s
objetivos organizacionais ou individuais ou em termos de recompensas recebidas
pela empresa, provocam um determinado grau de satisfacdo pessoal. Esse grau de
satisfacdo, grande, pequeno ou nulo, realimentara positiva ou negativamente a
motivacdo para um novo desempenho, ou simplesmente, ndo mais motivara (PARK
et al., 2002).

Quando a necessidade ndo é satisfeita, ndo significa que o individuo

permanecera eternamente frustrado. De alguma maneira, a necessidade pode ser
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transferida ou compensada. Dai percebe-se que a motivacdo € um estado ciclico e
constante na vida pessoal (CHIAVENATO, 2002).

Para Park et al.(2002), o alto grau de motivacéo individual é desencadeado
pela estrutura organizacional, de modo que as pessoas possam satisfazer as suas
proprias necessidades, enquanto trabalham pelos objetivos da organizacdo. Sabe-
se, portanto que o comportamento motivado € aquele que se mostra como forte
energia, numa ac¢ao orientada para um objetivo especifico, cuja expressdo maxima é
a persisténcia.

Chaves (1992) menciona que, a motivacdo tem sido compreendida como um
estado interno que da inicio e direcdo ao comportamento. Gooch e Mcdowell apud

Bergamini (1993, p.38) evidenciam a motivacdo como sendo:

(...) uma for¢a que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar
ligada a um desejo. Uma pessoa ndo pode jamais motivar outra, o que ela
pode fazer é estimular a outra. A probabilidade de que uma pessoa siga
uma orientacdo de acdo desejavel esta diretamente ligada a forca de um
desejo (GOOCH E MCDOWELL apud BERGAMINI, 1993, p.38)

Vive-se num mundo globalizado e competitivo, assim, a motivacdo e o
entusiasmo tém sido um grande diferencial para o sucesso de qualquer
empreendimento. Hoje, se precisa mais do que somente a competéncia técnica, faz-
se necessario ter-se motivos dentro de cada um de nés, 0s quais, por meio

talento, serdo expressos de forma a poder-se fazer diferenca e melhor.

3 COMPORTAMENTO HUMANO NA ADMINISTRACAO PUBLICA: CONCEITOS E
TEORIAS

A gestéo publica é responsavel pelo desenvolvimento urbano e econémico
de uma cidade. No entanto, para que haja eficiéncia na gestao correspondente a
administracdo de um municipio h& que se estabelecer a organiza¢do na gestao, criar
missdes correspondentes ao desenvolvimento que se almeja alcancgar para, enfim,
realizar a gestdo de forma eficiente e eficaz (LIMA, 2006).

A gestéo publica pode ser entendida como a atividade de gestédo, visando a
satisfagdo dos interesses e das necessidades coletivas. A gestdo publica tem como
principal objetivo o interesse publico e devem obedecer aos principios de legalidade,

impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia (BELLEN, 2010).
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Para Meirelles (2008, p. 64):

A administragdo publica é um conjunto de 6érgdos instituidos para
consecucao dos objetivos do Governo em sentido material, € o conjunto das
funcbes necessarias aos servicos publicos em geral, em acepgao
operacional, € um desempenho perene e sistematico, legal e técnico, dos
préprios do Estado ou por ele assumido em beneficio da coletividade.

Para Lima (2006, p.35), “gestdo é a capacidade de fazer o que precisa ser
feito”. Em uma gestdo publica ndo se pode esquecer a capacidade de se atentar e
permanecer no posicionamento da organizacéo planejada, para que assim, a missao
possa ser cumprida, que neste caso primordial € o desenvolvimento da cidade em
beneficio ao povo que nela reside.

Segundo Bellen (2010) gestdo € o ato de gerir (geréncia; administracao;
direcdo). Gestdo pode ser entendida como o processo de tomar decisbes sobre
objetivos e recursos. Ou seja, € a acdo de integrar pessoas, estrutura e recursos
orientados para um objetivo comum. Essa definicdo nos remete a existéncia de uma
instituicdo a ser gerida ou administrada, seja uma instituicdo publica ou privada,
cabendo aos gestores adotarem préaticas responsaveis de gestdo aliadas aos
objetivos das organizacoes.

Lima (2006) ainda acredita que uma boa organizacao na gestéo publica esta
relacionada a uma alta capacidade de gestdo, que por sua vez, relaciona-se com a
“‘melhor relagao entre recurso, agéo e resultado”. Neste sentido, pode-se dizer que
quanto maior ser a demanda, isto €, a necessidade de um planejamento eficiente no
municipio, maior devera ser a capacidade do gestor publico, principalmente se os
recursos disponiveis forem escassos.

Para Meirelles (2008, p. 64):

A administracdo publica € um conjunto de 6rgdos instituidos para
consecucao dos objetivos do Governo em sentido material, € o conjunto das
funcBes necesséarias aos servicos publicos em geral, em acepcao
operacional, € um desempenho perene e sistemético, legal e técnico, dos

proprios do Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade
(MEIRELLES, 2008, p. 64).

Diante disso, um dos recursos disponiveis da organizacdo, que mais
necessitam serem atendidos e valorizadas séo as pessoas, e estas merecem serem
tratadas da melhor forma possivel, para desempenharem seus papeis de forma

satisfatoria.
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Conforme Andajur Teixeira (2010), o interesse sobre o comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho remonta ao cenario das Teorias da Administracao:
a administracao cientifica, tendo como base a concepc¢ado do homo economicus, que
postulava que o comportamento das pessoas era motivado apenas pela recompensa
salarial e material do trabalho.

Segundo Chiavenato (2004), o comportamento das pessoas no ambiente de
trabalho é consequéncia ndo apenas de fatores econdmicos, mas também de
fatores psicoldgicos, pois os trabalhadores sdo dotados de sentimentos, emocdes,
desejos e temores.

Pois, na gestdo publica, a preocupacdo com a qualidade dos servicos
prestados ao cidaddo comeca a tornar-se um assunto mais frequente, tanto pela
prépria demanda dos cidadaos, quanto por questdes de interesse politico. Porém, de
forma diferente do que ocorre na iniciativa privada, a gestao publica precisa observar
uma série de normas legais para poder promover ou demitir.

Meireilles (2008, p. 65) “defende numa viséo global, a administragao &, pois,
todo o aparelhamento do Estado preordenado a realizacdo de servicos, visando a
satisfacdo das necessidades coletivas”. Para Gasparini (2006, p. 44) “a etimologia
do vocabulario “administracdo” (manus, mandare, cuja raiz € man), é-lhe natural a
idéia de comando, orientacdo, direcdo e chefia, ao lado da no¢édo da subordinacéo,
obediéncia e servidao”.

Basicamente, sdo dois os sentidos em que se utiliza mais comumente a
expressao “Administracado Publica”.

Conforme Di Pietro (2008, p. 34) descreve que:

a) Sentido subjetivo, formal ou organico, ela designa os entes, que exercem
atividade administrativa; compreende pessoas juridicas, 6rgdos e agentes
publicos incumbidos de exercer uma das funcdes em que se triparte a
atividade estatal: fungéo administrativa (DI PIETRO, 2008).

b) Sentido objetivo, material ou funcional, ela designa a natureza da capacidade
exercida pelos referidos entes; nesse sentido, a Administragdo publica é a
propria funcdo administrativa que encube, predominantemente, ao Poder
Executivo (DI PIETRO, 2008).

Katz e Kahn (1976, p. 437) apresentam trés comportamentos que

consideram fundamentais para a consecucao da efetividade organizacional.
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Ingressar e permanecer na organizacao; desempenhar satisfatoriamente os
papéis que sao atribuidos a cada individuo; desenvolver comportamento inovador e
cooperativo. Os autores falam de quatro padrbes de motivos especificos:
cumprimento legal, evocado pelo uso de simbolos claros quanto a autoridade;
satisfacdo instrumental, evocada pelo uso de recompensas imediatas, constantes e
adequadas; auto-expressao, que varia de acordo com as caracteristicas da atividade
desenvolvida; internalizacdo das metas organizacionais, provocando baixo
absenteismo e alta produtividade, além de espontaneidade e propensdo para a
inovacéo (KATZ; KAHN, 1976).

Falta-nos, agora, destacar a importancia da acao gestora, para intensificar a
motivacao do grupo. Segundo Aguiar (1989, p. 183) “a forma de organizar o setor ou
area, de modo a possibilitar o desenvolvimento do potencial humano, deveria ser

uma preocupacao constante dos que detém a responsabilidade”.

4 METODOLOGIA

Essa pesquisa € classificada como descritiva qualitativa e de carater
exploratorio, pois sdo analisados os dados coletados junto a Secretaria de Educacao
de Tapejara/RS, buscando inter-relaciona-los com vistas a atingir as verificacdes
propostas nos objetivos propostos no trabalho.

A coleta de dados ocorreu por meio da aplicagdo de um questionario
(Apéndice 01), contendo perguntas fechadas aplicadas aos funcionarios publicos
municipais da Secretaria de Educacéo da Prefeitura Municipal de Tapejara/RS, além
de visitas e observa¢des ao ambiente da empresa estudada.

Os dados secundarios foram obtidos através da pesquisa bibliogréafica.

A pesquisa Bibliografica tem como principal caracteristica o fato de que a
fonte dos dados, o campo onde serd feita a coleta dos dados, é a
bibliografia especializada. [...] Na pesquisa bibliografica vamos buscar, nos
autores e obras selecionados, os dados para a producdo do conhecimento
pretendido (TOZONI-REIS, 2006, p.28).
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4.1 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O questionario, conforme se encontra no Apéndice 1, contendo perguntas
fechadas, foi aplicado aos 06 (seis) funcionarios publicos municipais, existentes na
Secretaria Municipal de Educacédo da Prefeitura de Tapejara/RS.

Devido a quantidade pequena de funcionarios existentes na secretaria em
estudo, considerou-se assim o total de 06 (seis) colaboradores. O método estatistico
consistiu em amostras intencionais, ou seja, foram escolhidos casos para a amostra

que representem o “bom julgamento” da populagao/universo.

4.2 TECNICA, ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A técnica utilizada deu-se por meio da aplicagdo de um questionério, aplicado
aos funcionarios publicos municipais da secretaria de Educacdo da Prefeitura
Municipal da cidade de Tapejara/RS. Os dados foram analisados, realizando a
leitura criteriosa das respostas obtidas por meio do questionario contendo perguntas
fechadas aplicado aos funcionarios, mediante a este, foram tabulados. Na
sequencia, no Quadro 1, se tem a escala de Likert e as respectivas atribuicdes

utilizadas neste trabalho.

Quadro 1 - Escala de Likert

Concordo inteiramente Elevada motivacéao.

Concordo parcialmente Muita motivacao.
N&o sei responder Neutro
Discordo em parte Razoavel motivacao

Discordo inteiramente Baixa motivacao

Fonte: Unopar (2006)

A aplicacdo do questionario tem como objetivo identificar o nivel de satisfacao
dos funcionarios em relacdo as praticas adotadas pela organizacdo. O questionario

€ composto por 05 (cinco) questBes abrangendo cada nivel de motivacdo. Foram
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obtidos o0s niveis de motivagcdo considerando o somatério predominante das

respostas obtidas na realizagéo da pesquisa.

6 RESULTADOS

Este capitulo tem como objetivo relatar os dados encontrados na pesquisa
feita, avaliando o nivel de motivacdo dos servidores, da Secretaria Municipal de
Educacdo do Municipio de Tapejara/RS. Na secao 6.1, é realizada a caracterizagédo
da organizacdo. Na secdo 6.2, portanto sdo apresentados e analisados o0s
resultados coletados por meio de um questionario cujo se encontra no Apéndice 1

deste presente trabalho.

6.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO EM ESTUDO

A pesquisa se deu na Creche Municipal Helena Andreazza Sitta que esta
situada na Rua do Comércio n° 15 Bairro Séo Cristovao, na cidade de Tapejara/RS.
A mesma € vinculada a Prefeitura Municipal, através da Secretaria Municipal de
Educacdo, bem como, a comunidade Tapejarense, e subordinada a direcdo da
creche onde |he cabe num trabalho em conjunto promover o desenvolvimento da
referida instituicao.

A escolha das pessoas para a entrega do questionario se deu pelas diferentes
funcdes desempenhadas dentro da organizacdo em estudo; diante disso a entrega
foi distribuida a diretora que atende e coordenada a todas as necessidades da
creche e as passa para a Secretaria Municipal da Educacdo do Municipio, para a
secretaria que atende ao telefone, recebe os recados e possiveis reclamacdes dos
pais, duas cozinheiras que cuidam da alimentacéo das criancas, duas faxineiras, e a
nove professoras que atendem criancas de dois a cinco anos de idade.

A instituicho comporta em média 130 criancas em turno integral,
desempenhando ali as func¢des de cuidados e ensino desde o maternal até a pré-
escola, com atividades variadas como brincadeiras em grupos e individuais, filmes

educativos, area com brinquedos inflaveis e parquinho, e a parte educativa.
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6.2 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados apresentados foram obtidos por meio de uma pesquisa
realizada na Secretaria Municipal de Educacdo de Tapejara/RS, no periodo que
compreendeu os meses de novembro a dezembro de 2012. Assim sendo, conforme
a Figura 1 referente a questao: “sinto-me disposto em realizar meu trabalho” pode-se
observar que do total de seis funcionarios entrevistados, 83% concordam
inteiramente com a proposic¢ao. J& 17% dos entrevistados concordam parcialmente.

De acordo com esse resultado os funcionérios realizam as atividades com
total disposicdo, sendo este um fator que colabora com a motivacdo dos

colaboradores.

Figura 1 - Sinto-me disposto em realizar meu trabalho

0% 0% 0%

H Concordo inteiramente H Concordo parcialmente ki N3do sei responder

M Discordo em parte i Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 2, referente a questdo: “Sou bem remunerado pelas
atividades nas quais executo”, pode-se observar que do total de funcionarios, 67%
deles concordam inteiramente, enquanto que 33% discordam em parte.

Percebe-se que a maioria dos funcionarios estdo motivados com relagédo a
guestdo salario, mas ndo € um fator consensual, ao passo que 33% dos
colaboradores discordam em parte. Gerando insatisfacdo, esta podera influenciar no
desempenho das atividades realizadas, em prol do desenvolvimento de toda a
equipe de trabalho. Pois, como se trata de uma pesquisa de campo, envolvendo

entrevistados que realizam trabalhos diarios na secretaria de educacgao, dentro de
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uma organizacdo publica, certamente neste quesito ndo ha uma conformidade das

atividades a serem realizadas.

Figura 2 — Sou bem remunerado pelas atividades nas quais realizo

0%

0%
0%

M Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ™ N3o sei responder

B Discordo em parte M Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 3, referente a questdo: “Recebo meu salario em dia”.
Pode-se observar que 100% dos funcionarios concordam inteiramente. Esta conduta

da empresa acaba por contribuir para a motivacéo dos funcionarios.

Figura 3 — Recebo meu salério em dia

B Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ™ N3o sei responder M Discordo em parte

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 4, referente a questdo: “O ambiente de trabalho é
adequado para realizar minhas atividades”. Pode-se observar que do total, 67% dos

funcionarios concordam inteiramente, sendo que 33% discordam em partes.
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Diante do resultado apresentado, percebeu-se que a maioria dos
colaboradores considera adequada do local de trabalho para a realizacdo das

atividades da organizacéo.

Figura 4 - O ambiente de trabalho € adequado para realizar minhas atividades

0%

~

0%
0%

B Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ® N3o sei responder

M Discordo em parte W Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

by

Conforme a Figura 5, referente a questdo: “Sinto-me seguro em meu
emprego”, apenas 17% concordam inteiramente, outros 17 % discordam em partes,
33% concordam parcialmente, enquanto que o0s outros 33% nao souberam
responder. De acordo com esse resultado, a maior parcela dos funcionarios mostra

relativa ou completa inseguranca, sentimento que € desfavoravel & motivagéo.
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Figura 5 - Sinto-me seguro no meu emprego

0%

M Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ™ N3o sei responder

B Discordo em parte M Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 6, referente a questao: “Eu recebo beneficios adicionais
(vale transporte, vale alimentagcdo, bénus, etc.) pelo trabalho que realizo”. Os
resultados indicaram que 50% dos funcionarios concordam inteiramente, 33%
concordam parcialmente e 17% discordam inteiramente.

De acordo com esse resultado, os funcionarios ndo estdo totalmente
satisfeitos com este ponto. Diante disso, todos os funcionarios da organizacao
devem receber algum tipo de beneficio, pois estes sdo importantes para a conquista

de um estado favoravel de motivacgao.
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Figura 6 — Recebo beneficios adicionais (vale transporte, vale alimentacao, bonus,
etc.), pelo trabalho que realizo

B Concordo inteiramente M Concordo parcialmente M N3o sei responder

M Discordo em parte W Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 7, referente a questao: “O clima de trabalho criado pelo
meu chefe é bom”. Do total de funcionérios entrevistados, 50% deles concordam
inteiramente, 16% concordam parcialmente, 17% nao souberam responder e outros
17% discordam em partes. De acordo com esse resultado, ndo ha um consenso total

com relacdo ao clima de trabalho criado pelo chefe no ambiente de trabalho.

Figura 7 - O clima de trabalho criado pelo meu chefe € bom

0%

B Concordo inteiramente W Concordo parcialmente ® N3o sei responder

M Discordo em parte W Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 8, referente a questdo: “Existe cooperagdo entre a minha
equipe e as outras equipes da organizagao”. Do total de funcionérios entrevistados,
33% concordam inteiramente, 33% concordam parcialmente, 17% nao souberam
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responder, 17% discordam em partes. Diante desse resultado, percebeu-se que nao

existe cooperacéao entre as equipes de trabalho, dentro da organizacao.

Figura 8 — Existe cooperacdo entre a minha equipe e as outras equipes da
organizacao

0%

B Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ™ Nao sei responder

M Discordo em parte W Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

De acordo com a Figura 9, referente a questao: “O administrador da minha
equipe possibilita que eu tome decisdes em prol de melhorias da organizacédo”. Os
resultados indicaram que 67% dos funcionarios concordam inteiramente, 16%
concordam parcialmente, enquanto 17% discordam em partes.

A partir desse resultado, constata-se o baixo nivel de autonomia, havendo
possibilidades de melhoras neste aspecto. A chefia pode abrir espagos para que 0s
funcionarios possam opinar e/ou sugerir ideias, em prol da melhoria da organizacéo,
iISso gera motivagdo, autoestima, confiangca, seguranca € um maior
comprometimento dos funcionarios com a organizacdo na qual os mesmos estao

inseridos.
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Figura 9 — O administrador da minha equipe possibilita que eu tome decisbes em
prol de melhorias da organizacao.

0%

B Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ™ N3o sei responder

M Discordo em parte W Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Conforme a Figura 10, referente a questdo: “Tratam-me com respeito no
meu ambiente de trabalho”. Do total de entrevistados, 67% dos funcionarios
concordam inteiramente, 16% concordam parcialmente, enquanto que 17%
discordam em partes.

De acordo com esse resultado, a maioria dos funcionarios encontra-se
satisfeito. De um modo geral, todos devem ser tratados com muito respeito para o
bom andamento das atividades a serem realizadas pelos colaboradores da empresa.

Figura 10 — Tratam-me com respeito no meu ambiente de trabalho

0%

M Concordo inteiramente M Concordo parcialmente ™ N3o sei responder

B Discordo em parte M Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora
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Conforme a Figura 11, referente a questdo: “Sinto-me realizado
profissionalmente com o trabalho que fago”, 67% dos funciondrios concordam
inteiramente e 33% concordam parcialmente. O resultado revela que a grande
maioria dos funcionarios esta satisfeitos. Considera-se que todo o funcionario busca
a sua autor-realizacdo, e isso 0 motiva, eleva a sua autoestima e aumenta a sua

capacidade produtiva e criativa.

Figura 11 - Sinto-me realizado profissionalmente com o trabalho que faco

0% 0% 0%

M Concordo inteiramente B Concordo parcialmente ™ N3o sei responder

M Discordo em parte M Discordo inteiramente

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborada pela autora

Assim sendo, de acordo com os dados coletados, por meio de uma pesquisa
com perguntas fechadas aplicada aos colaboradores da Secretaria de Educacéo
Municipal de Tapejara/RS, averiguou-se, portanto, que muitos dos colaboradores
encontram-se desmotivados. Nota-se também uma predominancia pela satisfacéo
dos funcionarios em relacdo ao salario, porém quando questionados sobre: sinto-me
disposto em realizar meu trabalho, observou-se que ndao houve um fator consensual.

Outras questdes elencadas na pesquisa mostram também que o ambiente
de trabalho deve sofrer adequacfes para assim contribuir para a motivagcdo dos
colaboradores. Deve haver respeito, valorizacdo e repassar seguranca a todos os
seus colaboradores, para que no geral 0S mesmos posam sentirem-se seguros no
trabalho. Assim, a organizacdo devera proporcionar um clima agradavel, realizar
integracdo entre 0s mesmos, para que cada vez mais haja participacdo entre todos

os envolvidos no processo de trabalho em prol dos municipes.
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CONCLUSOES

Por meio desse trabalho, realizado junto a Secretaria Municipal de Educacéo,
localizada no municipio de Tapejara/RS, teve como objetivo verificar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios da Secretaria Municipal de Educacdo do Municipio de
Tapejara/RS. Para atingir esse objetivo, foi o método utilizado para a obtencdo dos
resultados consistiu na coleta de dados por meio de uma pesquisa de campo.

Assim, deste modo se observa a extrema importancia de estudar o nivel
motivacional das pessoas que fazem parte e que colaboram com as atividades da
Secretaria Municipal de Educacao, para que estes possam se sentir motivados para
desempenharem as suas funcdes de forma harmoénica, felizes e satisfeitos. A
organizacdo, enquanto instituicdo, para atingir seus objetivos, precisa contar com
pessoas comprometidas e para que ocorra, € necessario conhecer as pessoas que
nela trabalham, conhecer suas necessidades, conhecer seus objetivos e procurar
satisfazer a essas necessidades.

A néo observacdo do nivel motivacional pode acarretar numa diminuicéo de
produtividade e criando barreiras onde elas ndo existem, a pessoa comeca a sentir-
se cansada de desempenhar o que lhe cabe e sendo assim prejudicando a si
mesmo e a quem presta seus servicos. E imprescindivel que o ser humano seja
estimado pelo seu desempenho, que tenha feedback de como esta o seu trabalho

A motivacdo, enquanto antecedente da a¢do humana, traz implicita o desejo
de fazer com que as coisas acontecam e de forma prazerosa. Diante disso as
pessoas sentem grande atracdo por situacées em que sao desafiadas a demonstrar
sua competéncia pessoal, a vencer obstaculos e chegar ao dominio completo da
situacdo tao logo seja possivel, elas se impulsionam para aumentar suas redes de
relacionamentos, serem mais reconhecidas, aumentar seus objetivos e tornando um
ciclo motivacional.

Sendo que, as analises dos dados, ressaltam que apenas na questéo
salario, os funcionéarios estdo totalmente motivados, fica claro que a remuneracao
esta tendo respaldo pela parte que compete este dado. As pessoas precisam ser
valorizadas pelo trabalho que desempenham e a parte econdmica € uma delas.

Como limitagdo de estudo, considera-se a demora da entrega dos

questionarios com relacdo aos funcionarios do setor da organizagdo em estudo. E
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como sugestdo para os proximos trabalhos, indica-se buscar com antecedéncia
obras que relatam o tema escolhido, para que se possa realizar um estudo cauteloso
da revisdo da literatura, procurando associa-lo de forma mais proxima aos

resultados e a outros trabalhos realizados.
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APENDICES

APENDICE 01: QUESTIONARIO MOTIVACIONAL

QUESTIONARIO MOTIVACIONAL APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Questdo 01 — Sinto-me disposto em realizar meu trabalho.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questéo 02 — Sou bem remunerado pelas atividades nas quais realizo.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questao 03 — Recebo meu salario em dia.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questdo 04 — O ambiente de trabalho é adequado para realizar minhas atividades.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte
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Discordo inteiramente

Questéo 05 — Sinto-me seguro no meu emprego.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questdo 06: Recebo beneficios adicionais, (vale transporte, vale alimentacao,

boénus, etc.) pelo trabalho que realizo.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questdo 07 - O clima de trabalho criado pelo meu chefe € bom.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questdo 08 — Existe cooperacdo entre a minha equipe e as outras equipes da

organizacéao.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente
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Questdo 09 — O Administrador da minha equipe possibilita que eu tome decisdes em

prol de melhoria da organizagéo.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questdo 10 — Tratam-me com respeito no meu ambiente de trabalho.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Questdo 11 —Sinto-me realizado profissionalmente com o trabalho que faco.

Concordo inteiramente

Concordo parcialmente

N&o sei responder

Discordo em parte

Discordo inteiramente

Fonte: UNOPAR (2006).




