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A motivagdo nas empresas tem sido alvo de diversos estudos. O que é que
leva realmente as pessoas a estarem motivadas e mais produtivas? A grande
parte dos gestores tenta encontrar resposta para esta questdo. S6 depois de se
conhecerem as fontes de motivacio dos trabalhadores é que se podem esperar
ganhos adicionais, efetuando, ao mesmo tempo, uma eficaz gestao de recursos
humanos. O sucesso de qualquer organizag&o passa sem duvida pelo nivel de

motivacao dos seus colaboradores.

Os trabalhadores sao pessoas com sentimentos, desejos e ambigoes.

Ninguém pode negar que luta por uma estabilidade econdmica e financeira, mas

- as pessoas  também se esforcam para conseguir realizarem - se

profissionalmente. Mais importante que o pagamento no final do més, é a
satisfacdo que se pode levar para casa, ao final de cada dia, sabendo que se
desempenhou bem as fungdes que estavam atribuidas, e que esse desempenho

ira ser reconhecido.

A questdo “Motivacdo” e considerada fundamental para 0 bom
desenvolvimento das atividades de uma pessoa, do grupo de trabalho que

participa e também da empresa que ela representa.

A “motivagdo” ndo pode nem deve ser entendida, simplesmente, como
REACAO: “Fazer “algo” sempre pensando no que vai ter, receber, ganhar ...
Desta forma, simplesmente, estaremos subordinados a uma famosa “lei de
Gérson” ... a lei da “vantagem em tudo!”, esperando sempre o estimulo externo

(meio) para ativar nossos mecanismos internos.

A motivagdo, na forma pura, deve ser entendida como caracteristica de
PRO — ACAO: Nio se trata de “fazer-porque-vou-ter’, mas de encontrar
realizacdo no que faz por ser sim (uma pessoa de decisdes baseadas em
principios e valores cuidadosamente selecionados...), independente dos estimulos
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externos. Motivacéo é a busca de satisfagdo de necessidades. Portanto, quando
se toma uma atitude buscando motivar as pessoas, provavelmente cada uma

delas reagira de maneira diferente.



2. Objetivos

2.1 Objetivo Geral

Pretende — se investigar as causas da desmotivacdo dos funcionarios,
buscando assim aprimorar a prestacdo de servigos publicos a partir de estimulos

motivacionais.

2.2 Objetivo Especifico

« Identificar os problemas relacionados a motivagédo dos funcionarios;
e Levantar o perfil das necessidades dos funcionarios;
¢ “Diagnosticar estimulos aos funcionarios;

e Incentivar o trabalho em equipe.



3. Quadro Tedrico
3.1 Motivagao

Segundo Megginson et all (1998:346),

“Motivagdo é o processo de induzir uma pessoa ou um grupo, cada qual com suas necesidades e
personalidades distintas, a atingir os objetivos da organizagdo, enquanto fenta
também atingir os objetivos pessoais”.

Ainda segundo os autores, a motivacdo é t&o individual como a
personalidade e o comportamento humano, onde pessoas, com diferentes
antecedentes, necessidades e aspiragdes tém maneiras diferentes de encarar a
motivacdo. H& pelo menos trés objetivos da motivagdo na administracéo, cada
qual exigindo diferentes abordagens, taticas e incentivos:

e “Encorajar empregados potenciais a ingressar na empresa,
e Estimular empregados a produzir mais ou a desempenhar suas funcoes
com eficacia;

e Encorajar empregados a continuar na empresa.”

Para Megginson et all (1998:349), “muitas pessoas acreditam que a

administracdo nunca poderia se tornar uma ciéncia porque os administradores

‘tém que lidar com (1) comportamento humano que muitas vezes parece

imprevisivel e irracional, (2) seres humanos que muitas vezes agem baseados

nas emocdes e ndo na razdo’.

Os autores fazem ainda trés suposicOes basicas sobre o comportamento
humano, na medida em que afeta a motivagdo. Em primeiro lugar, o
comportamento humano € causado, em segundo, é dirigido por uma meta, em
terceiro lugar, ndo ocorre isoladamente.

Significa dizer, que o comportamento pode ser causado pelo modo como se
percebe o mundo e que é dirigido para atingir metas. Assim, como percebemos
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na figura 1 o processo motivacional € basicamente induzido. As necessidades dos
empregados (motivos), causam um desejo interior de sobrepujar alguma falta ou
desequilibrio. Aplica — se alguma forma de incentivo de administragdo que os
motiva a responder e a comportarem — se de forma a chegar ao resultado

desejado.

Se as necessidades estdo satisfeitas a organizacdo obtém o resultado
almejado. E a compreens&o desse processo que contribui para o sucesso de
forma que os membros da organizacdo contribuam com seus esforgos conjuntos

para uma maior produtividade.

Necessidade dos ' Necessidades

empregados pessoais

(Motivos) \ satisfeitas

7
Motivagdo ——> Desempenho

Incentivos da / | Necessidades

Administragao organizacionais
 satisfeitas

Figural, FONTE: Megginson et all (1998:349): A motivagdo ¢ dirigida para uma meta.

Ja a figura 2, demonstra que nao s6 a capacidade e a motivacao afetam a
producdo, mas também a maneira pela qual se visualiza o papel do funcionario na

organizacéo.



Nivel de desempenho

Curva de desempenho2 - Resultado da capacidade
7 crescente € motivagdo forte.

-~

-

rd Curva de desempenhol - Nivel de desempenho
/ / esperado com um dado aumento de capacidade,
P

mas sem considerar motivagdo.
/ s Curva de desempenho3 - Resultado de
/ capacidade crescente, mas com uma forte
// desmotivacgio ou motivagdo fraca.
) /

Nivel de capacidade ¢ intensidade da motivagdo

Figura2, FONTE: Megginson et all (1998:348): Como capacidade e motivagdo afetam o desempenho.

3.2. A importancia de se motivar funcionarios

A motivacdo pode ser vista como forma de reducdo de necessidade,
reducdo de tens&o, redugdo de impulso e reducdo de ansiedade. E na busca dos
objetivos motivacionais, que as pessoas experimentardo maiores niveis de
satisfacdo (Kil, 1999). Ao favorecer a realizagdo pessoal, demonstrando
reconhecimento pelo valor profissional, oferecendo oportunidade de promogéo,
dando responsabilidade a cada um, tornando agradével o préprio trabalho e
possibilitando o crescimento do individuo, as organizagdes podem atingir maiores
niveis motivacionais de seus empregados. Os funcionarios motivados gostam do
trabalho, esforcam pela qualidade, produzem muito e aproveitam

profissionalmente a experiéncia.

A motivacdo de funcionarios requer um amplo estudo sobre a vida de cada
pessoa, ndo s6 na empresa, mas também fora dela, pois o funcionario € essencial
para o desenvolvimento da empresa. A motivacdo é uma tarefa complexa e dificil,
por isso n&do podemos esperar ter respostas rapidas e faceis quanto aos

problemas motivacionais.
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Esta crescendo a necessidade das empresas‘ de contratarem proﬁssionais de
recursos humanos. No mundo de hoje com tantos problemas e dificuldades, as
pessoas estdo cada vez mais desmotivadas com o pensamento, a baixo-estima,
precisando assim da ajuda de um profissional, para melhorar a qualidade de vida,
trabalhando com amor, gostando do que esta fazehdo-, sentindo orgulho da

empresa.

As pessoas que se sentem satisfeitas consigo mesmas s&o mais motivadas,
prodthivaS e criativas (Maximiniano, 1993). Envolvem — se mais na solugéo de
problemas, aproveitamento oportunidades e enﬁjentando desafios, e possui maior
facilidade de trabalhar em equipe. Sentem — se seguras para doar seus
sentimentos e recebem com mais naturalidade os sentimentos dos que as
cercam. Todas as caracteristicas s&o consequéncia da capacidade da propria

pessoa em aumentar, valorizar e manter sua auto — estima.

Quanto mais o colaborador se sente motivado maior € a produtividade, e

quanto maior a complexidade da atividade realizada, mais cresce a diferenca.

O problema da falta de motivag&o dos funcionarios do 6rgéo publico requer um
amplo conhecimento de cada uma das pessoas, pois cada um tem suas
necessidades e seus desejos diferentes do outro. Tudo depende da sua caréncia
naquele momento. Portanto, o importante, ao se procurar diagnosticar
determinado tipo de comportamento motivacional, em dado momento, & descobrir
quais necessidades estdo em jogo. A falta de motivacéo reflete dentro da
empresa e fora' dela, pois os funciondrios se desentendem, ficam ansiosos,
nervosos, os clientes reclamam do mau atendimento e o ambiente de trabalho

torna — se indesejavel para os funcionarios e para os clientes.

Sendo a motivagao dos funcionarios essencial para o bom funcionamento da
empresa, para o controle da qUa!idade de vida, para o incentivo do trabalho em
equipe, pretende — se desenvolver um projeto e poder colaborar com 0s
funcionérios, mostrando que apesar de ser uma empresa publica, existe meios de
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melhorar o seu auto — estimulo e desempenhar um trabalho eficiente, tornando a

empresa uma excelente prestadora de servigo.

A motivacdo é um estado de espirito positivo que permite ao individuo a

realizac&o de tarefas, do cargo e ac seu pleno potencial. “E a gasolina interior

- para que se enfrente os desafios da funcéo e da organizagéo’.

3.3 Hierarquia das necessidades de Masiow.

Abraham Maslow, psicologo americano e grande pesquisador de
comportamento, criou a Hierarquia das Necessidades mais conhecida como a
Piramide de Maslow, na qual ele explica os 5 niveis de necessidades do ser
humano.

e Necessidades Fisiologicas: aparecem na base da piramide e s&o basicas
para a sobrevivéncia (alimento, repouso, reproduc&o). As empresas}
 procuram satisfazer essa necessidade oferecendo: refeigdes, horarios
adequados; intervalos de descanso, transporte, etc. |
e Necessidades de Seguranca: constituem o segundo nivel da piramide.
Trata — se da autopresfervagéo, ou seja, de evitar o perigo fisico, evitar a
privacdo das necessidades fisiologicas, buscar a estabilidade. Algumas
empresas oferecem seguro de vida e de acidentes, planos de satde, curso
de preparacdo para a aposentadoria etc, visando minimizar a inseguranca
de seus empregados.
¢ Necessidades Sociais: as pessoas sentem necessidades de serem aceitas
e de pertencerem a grupos estabelecendo assim relagbes de amizade,
afeto e amor. Quando nao satisfeitas, tornam — se hostis, solitarias e
deprimidas. O papel da empreSafé* de despertar no colaborador a
importancia do trabalho em equipe e aprimorar as relagées humanas.
o Necessidades de Estima: nesta fase as pessoas passam a sentir
necessidade de estima, ou "seja, tanto de auto — estima quanto de
reconhecimento por parte dos outros. Querem prestigio, status e

consideracdo. A empresa cabe reconhecer os esforcos do trabalhador
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através de elogios, promogdes, premiacdo (n&c necessariamente com
dinheiro) etc. | |

e NeceSsidade de Autc — Realizagdo: aqui comega a predominar a
necessidade de realizar aquilo de que se é capaz e que realmente se gosfa
de fazer. Sdo as necessidades mais elevadas e estdo no alto da piramide
de Maslow. As empresas podem atender a satisfacdo desta necessidade
possibilitando ao trabalhador o uso de sua criatividade, da liberdade de
expresséo, de trabalhar naquilo que gosta eic.

Segundo a teoria de Maslow:
e A motivacdo é interna e ndo externa.

e As necessidades sdo hierarquicas (seguem uma ordem de prioridade).

e Uma necessidade uma vez satisfeita, ndo é mais um motivador.

Necessidade de auto realizagdo
Exemplos da necessidade: atingir nosso proprio
potencial.
O que o empregador pode fazer: tarefas desafiantes/

trahalhne criativne

Necessidades de auto estima
Exemplos da necessidade: status
O que o empregador pode fazer: elogios, prémios. -

Necessxda es Sociais
Exemplos da necessidade: associagdo, aceitagio.
O que o empregador pode fazer: grupos de trabathos formais e informais,
clubes. '

Necessidades de seguranga
Exemplos da necessidade: protecdo e estabilidade.
O que o empregador pode fazer: oferecer planos de aposentadoria, poupanga,
 seguros, creches.

Necessidades fisiologicas
| Exemplos da necessidade: respiragdo, alimento.
O que o empregador pode fazer: pausa para refeigéo.

Figura3, FONTE: Megginson et all(1998:351): Hierarquia das necessidades de Maslow, em teoria, e
aplicada a motivagdo na administragdo.
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3.4 A tarefa do administrador

A tarefa do administrador, no que diz respeito & motivacdo, tem sido
descrita como sendo a de criar condigdes para que as pessoas trabalhem

motivadas.

N&o é facil essa tarefa pois o comportamento humano é extremamente
comp!exo, devido as diferencas individuais e devido ao fato de as pessoas
mudarem continuamente.

'H4, contudo, concordéncia sobre uma série de fatores aos quais a maioria
das pessoas reage favoravelmente.

Para uma grande maioria das pessoas, a possibilidade de melhbr

remuneracdo constitui um forte incentivo.

O incentivo financeirc mais adotado &, sem dlvida, a possibilidade de

aumentos progressivos dentro de uma mesma carreira.

Uma grande parte das pessoas também € capaz de dedicar um esforgo
consideravel para conquistar posi¢des dentro da empresa onde atua.

Outra fonte de satisfac@o para muitas pessoas é o desafio. Superar metas
ou outros departamentos pode ser um forte incentivo para muitas pessoas.

As condicdes de trabalho, tais como ambiente aprazivel, boas instalagGes,

bom refeitdrio, preocupacgdo com seguranga, influem para tornar as pessoas mais

produtivas.

As pessoas se empenham verdadeiramente se sentem que estio

‘desenvolvendo um trabalho realmente atil, interessante, e tém oportunidade de

opinar e participar das decisdes..
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Além do trabalho interessante, todo individuo deseja progredir, tornar-se

mais experiente e, sobretudo, ser reconhecido como bom profissional.

A verdadeira motivacdo s6 € eficiente conseguida, quando os
colaboradores conseguem realizar suas necessidades e seus objetivos de vida,

dentro e através da propria empresa.

A motivacdo sé e possivel em ambiente em que confianca e a lealdade
estejam no centro das relagdes da empresa. Onde prevalecga a ética e o respeito
mutuo entre as pessoas. Onde haja esfor¢o continuo para compatibilizar objetivos

pessoais com 0s objetivos empresariais.

A motivacdo plena sé é atingivel na medida em que ndo existam medos de

qualquer natureza na organizacao.

Este € um aspecto extremamente importante em tempos de mudancas

aceleradas, tempos em que inuUmeras ameacas afloram.

Isto exige da alta administragdo esforco consciente e intenso para que
decisbes de “sobrevivéncia’ ndo destruam o ambiente e as relagdes entre a

empresa e os colaboradores.

Caso contrario, compromete — se irremediavelmente o potencial de
contribuicdo das pessoas, principal patrimoénio das empresas em tempos de

desafios, novas tecnologias e competicao.

NZo se constroi nada duradouro sem a integragcdo da inteligéncia e das

motivagdes, sem a contribuigdo criativa e solidaria das pessoas.

Texto disponivel em:

http://www.geocities.com/seijirovix/Textosmotivacao/motivacao3.htmi
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3.5 Cutros tedricos e suas teorias sobre motivacao

3.5.1 Frederic Herzberg

Aparentemente, funcionamos melhor quando estamos lutando por alguma
coisa que necessitamos.

Para Herzberg, entretanto, isto depende também do ambiente em que
estivermos atuando.

Conclui que existe fatores que, se presentes, nos causam motivagao, e que

existem fatores que, se presentes, nos causam insatisfacdo.

Exemplo de fatores que, se presentes, nos causam motivagao:
possibilidade de crescimento pessoal, importancia do trabalho, reconhecimento
pelo trabalho. (Chiavenato,2002)

Exemplo de fatores que, se presentes, nos causam insatisfacdo: falta de
boas condigbes de trabalho, bons salarios, boas relagbes interpessoais.
(Chiavenato,2002)

Entretanto, Herzberg concluiu também que quando estes fatores estéo
presentes; (boas condicdes de trabalho, bons salarios, boas relactes
interpessoais) ndo ficamos motivados, porque consideramos estes fatores
obrigatérios em qualquer ambiente. Hezberg chamou estes fatores de “fatores
higiénicos”, conforme afirma o autor, e os primeiros fatores (possibilidade de
crescimento pessoal, importancia do trabalho, reconhecimento do trabalho) de
fatores motivacionais.

Desta forma, Herzberg concluiu que maximizar a motivagdo das pessoas e

minimizar a insatisfacdo, sdo processos diferentes.
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E que, portanto, é necessério, em primeiro lugar, eliminar os fatores que
causam insatisfagdo nas pessoas para, depois, dar énfase nos fatores que

motivam.
3.5.2 Douglas McGregor

Foi um dos pensadores mais influentes na area dar relagbes humanas.
Douglas McGregor nasceu em Detroit e licenciou — se no City College. Doutorou —
se em Harvard, onde lecionou Psicologia Social, e foi professor de Psicologia no
MIT. Em 1948 era presidente do Antioch College, em Yellow Springs, e em 1962
lecionava a disciplina de Gestéo Industrial na Sloan Fellows.

McGregor é mais conhecido pelas teorias de motivagdo X e Y, segundo
Kwasnicka (1995), a primeira assume que as pessoas S&o preguigosas € que
necessitam de motivacéo, pois encaram o trabalho como um mal necessario para
ganhar dinheiro. A segunda baseia — se no pressuposto de que as pessoas
querem e necessitam de trabalhar. Um argumento contra as teorias X e Y € o fato
de elas serem mutuamente exclusivas. Para o contrapor, antes da sua morte,
McGregor estava a desenvolver a teoria Z, que sintetizava as teorias X e Y nos
seguintes principios: emprego para a vida, preocupag¢do com 0s empregados,
controle informal, decisbes tomadas por consenso, boa transmissdo de

informacdes do topo para os niveis mais baixos da hierarquia, entre outos.
3.5.3 David McClelland

Através da Teoria da Motivacdo pelo Exito e/ ou Medo, destaca trés
motivos (necessidades) que orientam a dindmica do comportamento humano,
como esta demonstrado na tabela a seguir.
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Necessidade Meio de Satisfacao

realizacao ' - ccmpetir’ como forma de auto-avaliagéo
afiliacéo ~relacionar-se cordial e afetuosamente
Poder - exercer influéncia

Figura4: fonte: chiavénato;ZOOO: Teoria da Motivag@o/ e ou pelo éxito e/ ou pelo medo.

Esta teoria sustenta que diferentes individuos tem diferentes niveis de cada
motivo, mas nunca a inexisténcia de qualquer deles, em especial o da realizacao
(motivacdo pelo éxito), aprendido inicialmente na infancia.

Esses motivos tém relacdo intima a resolucéo de problemas. Sendo assim,
quando o individuo obtém sucesso, utilizando — se de determinado meio (motivo),
tendera a repeti-lo para a solucdo de outros problemas, o que caracterizara o
estilo da pessoa.(Kil, 1999) |

A teoria de McClelland equivale aos niveis mais elevados da hierarquia de
Maslow e se aproxima dos fatores motivacionais de Herzberg e, a exemplo deles,
também nao teve seus pressupostos comprovados cientificamente.

McClelland obteve, no entanto, reconhecimento, a medida que suas idéias
tém auxiliado largamente para a definicdo de Clima Organizacional (Escala para
Avaliagdo do Clima Organizacional), como sendo um fator que aumenta a eficacia
da entidade, na proporgéo em que contribui para o alinhamento dos interesses
individuais aos da organizacgéo.
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4. Metodologia

O projeto sera realizado na Xi® Circunscrigéo Regional de Tréansito
(CIRETRAN) Polo de Ceres, que € um 6rgdo publico. Sua fungéo € realizar todos
os servicos relacionados ao transito, fazendo com que a populagdo cumpra as
leis, podendo assim ter mais seguranga e harmonia no trénsito.

A Circunscricdo Regional de Transito (CIRETRAN), esta localizada na rua
dezoito; niimero: oitocentos oitenta e trés; Centro; Ceres — Goias, sua sede é
alugada ficando os encargos sob responsabilidade da Prefeitura Municipal de
Ceres. A CIRETRAN hoje, conta com treze funciondrios onde, cinco sao
concursados, cinco ficam a disposicdo da CIRETRAN, dois estagiarios, e um
cargo de confianca destinado ao chefe da organizagéo.

O projeto sera administrado pela académica Grazielle Magno Rocha e pela
Professora orientadora, Silvia Assad onde os participantes serdo todos os treze
funcionarios da CIRETRAN.

A pesquisa a ser reatiéada sera do tipc exploratéria que, segundo Gil
(1996:45) “tem como objetivo ‘proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipdteses”. Pode-se dizer que
estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a
descoberta de intuicbes. Seu planejamento é, portanto, bastante flexivel, de modo
que possibilite a 'cons‘ideragéo dos mais variados aspectos relativos ao fato
estudado. Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem. a) levantamento
bibliografico. b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncia praticas com o

problema pesquisado e ¢) analise de exemplos que estimulem a compreenséo”.

Seré efetivada em forma de estudo de caso. a) a aplicabilidade do estudo
de caso como método de pesquisa, isto é, que situagbes em que €
potencialmente utilizavel, depende basicamente da proposta da pesquisa (0

problema em si) e da natureza do fendémeno enfocado (Bonoma,1985). Depende,
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também do nivel de controle que o pesquisador tem sobre eventos
comportamentais e do foco temporal da pesquisa (eventos contemporaneos ou
histéricos) (Yin,1989). b) O estudo de caso surge, como um método de pesquisa
habil e sensivel em analisar um fenémeno dentro do seu contexto mais amplo, em
situacBes em que esta insergdo traga reais beneficios a pesquisa. c) O método do
estudo de caso, na verdade, visa pesquisar eventos da vida real que ndo possam
ser desvinculados de seu contexto mais amplo. Segundo Yin (1989), o estudo de
caso surge como método potencial de pesquisa quando se deseja entender um
fendmeno social complexo. Tal complexidade pressupde um maior nivel de
detalhamento das relagdes dentro e entre os individuos e organizagbes, bem
como 0s intercdmbios que se processam com o meio ambiente nos quais estéo

inseridos.

Além disso, pode ser considerada do tipo bibliografica que, ainda segundo
o autor Gil (1996:48) “é desenvolvida a partir de material j& elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos
seja exigido algum tipo de trabalho desta natureza, ha pesquisas desenvoividas
exclusivamente a partir de fontes bibliogréficas. Boa parte dos estudos
exploratorios pode ser definida como pesquisas bibliograficas. As pesquisas sobre
ideologias, bem como aquelas que se propdem a analise das diversas posigdes
acerca de um problema, também costumam ser desenvolvidas quase
exclusivamente a partir de fontes bibliograficas”.

A coleta de dados a principio se dara sob forma de entrevista que, conforme
esclarecem Maria Amalia e Maria Virginia (2002:134) “ ndo é uma simples
conversa. E conversa orientada para um objetivo definido: recolher, através do

interrogatério do informante, dados para a pesquisa.

Foram aplicados questiondrios aos funcionéarios da organizagéo em questao,
que continham questbes do tipo fechada e aberta onde, segundo Samara e
Barros (1994: 54) “Nas perguntas fechadas séo fornecidos as possiveis respostas
aos entrevistados, sendo que apenas uma alternativa de resposta é possivel” e

nas perguntas abertas “o entrevistado responde livremente 0 gue pensa sobre o
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assunto. Além disso, foram utilizadas outras fontes de coletas de dados, como por
exemplo, a técnica de observacao.

Apés a coleta, foi feita entdo a tabulacdo dos dados. Segundo Séma_ra e
Barros (1994: 79) “trata-se da maneira ordenada de dispor os resultados
numeéricos para a leitura e andlise sejam facilitadas. A analise dos dados € a
descricdo do quadro de tabulacdo referentes aos valores relevantes”.

A padronizagao e codificagdo das respostas da pesquisa foi feita através da
Tabulagdo simples onde o entrevistado s6 pode dar uma resposta, sendo o
numero destas, igual ao nimero de entrevistas.
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5. Resuitados

Com o aumento da circulacdo de veiculos em Ceres e regi&o, o governo do
Estado de Goids, sentiu a necessidade de instalar uma organizacéo (CIRETRAN)

em Ceres, onde a matriz € em Goiénia, capital de Goias (DETRAN).

Tem por objetivo habilitar os motoristas, tirando a carteira nacional de
habilitagdo (CNH) e fornecer os documentos. necessarios para os proprietarios
dos veiculos ficar regularizados com a lei. Exemplo: pagar o licenciamento que ¢
um imposto obrigatorio.

A andlise e interpretacdo dos resultados da pesquisa obtidos atraves da
aplicagdo de um questionério a 13 dos 13 funcionarios existentes na organizagéo,
revelou de uma maneira geral o fato da empresa nfo deixar a desejar fatos
relacionados ao que Maslow classificou como necessidade fisioldgica (77%).

Sobrevivéncia: As primeiras necessidades (fisioldgicas) dominam o
comportamento da pessoa até que sejam satisfeitas, em seguida torna-se

preponderante até que seja satisfeita, e nesta ordem até a ultima.

A necessidade mais basica a qualquer ser humano é a da alimentac&o. Os
mecanismos geradores das sensacfes de fome e sede, nada mais s&o do que
sinalizacbes criticas do organismo quando privado de alimentos solidos ou
liquidos.

Quando ativados tais mecanismos e presentes tais sensacdes, tem-se
estabelecida a necessidade da alimentagdo, a mais poderosa dentre todas as

necessidades.

Enquanto ndo suprida esta privagdo, ou satisfeita esta necessidade, o ser

humano simplesmente néo se dispde a priorizar mais nenhuma outra acéo.
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A satisfacdo dessas necessidades basicas reforca a idéia dos membros
organizacionais buscarem alcancar mais uma vez que o ser humano detém uma
vontade natural de almejar cada vez mais. Férias, periodos de descanso no
trabalho e pausas para refeigdes consistem em elementos considerados como
muito benéficos para a saude dos trabalhadores, que sempre voltam desses

periodos de afastamento mais bem humorados e motivados.

5 Nao

77%

Grdfico 1: Sua empresa oferece hordrios adequados, refeigoes, etc?

Beneficios como boas condi¢cdes de trabalho, planos de aposentadoria,
poupanca, pensdo, seguros de vida, hospitalar ou bancério foram considerados
pela maioria dos respondentes (mais de 50%) como um fator que n&o contribui

para o seu bom desenvolvimento no ambiente organizacional.

O salario pago em relagdo ao cargo ocupado constitui somente uma
parcela do pacote de compensagdes que as organizagdes costumam oferecer aos
seus empregados. A remuneracdo geralmente é feita de muitas outras formas
além do pagamento em saldrio: uma consideravel parte da remuneracéo total €

constituido de beneficios sociais e de servigos sociais. Estes servigos e beneficios
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sociais constituem custos de manter pessoal que pesam sobre as organizagdes.
Alias um dos custos de maior relevancia e importancia para as organizagbes €
representado pela remuneracgdo — direta ou indireta — dos seus empregados, em
todos os niveis hierarquicos. A remuneragdo direta — isto é, o salario — dentro
dessa abordagem, é proporcional ao cargo ocupado, enquanto a remuneragao
indireta — é geralmente comum para todos os empregados, independentemente
do cargo ocupado. (Chiavenato, 1989).

Beneficios sociais s&o agquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e
servicos que as organizagbes oferecem aos seus empregados, no sentido de

poupar — lhes esforcos e preocupacgdo. (Chiavenato, 1989).

Os planos de servicos e beneficios sociais geralmente s&o desenhados e

planejados para auxiliar o empregado em trés areas de sua vida.

1 — no exercicio do cargo (como gratificagGes, seguro de vida, prémios de
producéo etc.)

2 —fora do cargo, mas dentro da organizagao (lazer, refeitdrio, cantina, transporte
etc.)

3 — fora da empresa, ou seja, na comunidade (recreacgéo, atividades comunitarias
etc.)
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As vantagens dos beneficios para a organizacdo e para a empresa

Vantagens dos Beneficios

Para a organizacéo

Para o empregado

Eleva o moral dos empregados

Reduz a rotatividade e o]

absenteismo

Eleva a lealdade do empregado|

para com a empresa

Aumenta o bem - estar do|

empregado

Facilita o recrutamento e aj

retencéo do pessoal

Aumenta a produtividade el

diminui o custo wunitéric de
trabalho '
Demonstra as diretrizes e os
propositos da empresa para com
0s empregados

Reduz distirbios e queixas

Promove relacGes publicas com a|

comunidade

Oferece  conveniéncias  nao
avaliaveis em dinheiro _
Oferece assisténcia disponivel na
solucéo de problemas pessoais
Aumenta a satisfacdo no trabalho
Contribui para o desenvolvimento
pessoal e bem — estar individual
Oferece meios de melhor
relacionamento social entre os
empregados

Reduz entimentos de
inseguranca

Oferece oportunidades adicionais
de assegurar status social
Oferece compensacgdo exira
Melhora as relagbes com a
empresa

Reduz as causas de insatisfacao

Figura 05 Fonte Chiavenato; 1989: Recursos Humanés na Empresa

Seguranca: O ser humano é o Unico ser vivo gue tem consciéncia da
morte. As necessidades de seguranca s&o bem conhecidas e diversas; na
atualidade gozam de um apreco muito especial. Com a evolugdo da espécie
humana, aprendemos quais s&o todos os perigos que podem nos expor a morte.
Guerras, disputas, rixas, brigas, armas de fogo, instrumentos cortantes ou
perfurantes, lugares perigosos e situagBes de conflito, pessoas suspeitas,
acidentes, quedas, lesdes, vicios, sujeiras, doencas, envelhecimento, franqueza,
fadiga, etc. A privacdo de vida organizada, em paz, harmonia, com cuidados e
habitos saudaveis, gera a necessidade de seguranga.
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Sim
| 46%

ESim
ENao

Nao
54%

Grdfico 2: Sua empresa oferece seguro de vida, plano de saiide, plano de aposertadoria?

O sentimento de equipe em relagdo a formagédo de grupos de trabalhos
formais e informais, participagdo em clubes, ou outras atividades patrocinadas
pela organizacao foi mostrado através dos dados da pesquisa de campo com algo

relegado em segundo plano. Mais de 70% dos respondentes alegaram n&o existir.

Social: O ser humano vive em grupos, em sociedade. E o uUnico que
estabelece lagos com os seus semelhantes e os nomeia. Como teme a solidao, o
abandono, o esquecimento, a expectativa de privagcdo do convivio em sociedade
gera a necessidade de relacionamento, num nivel de plena aceitagcdo pelo seu

meio social.

Este elemento, como tem se notado, vem sendo bastante valorizado,
particularmente nas grandes organizagbes que detém clubes de recreagéo e
academias de ginastica proprias nas suas dependéncias para promover o bem

estar e a qualidade de vida dos seus trabalhadores.
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Sim
23%

ESim
E Nao

77%

Grdfico 3: A empresa desperta em vocé, funciondrio a importdncia em ser colaborador, trabalhar em
equipe, enfim a importancia em aprimorar relagdes humanas dentro da organizagdo?

As recompensas que promovem a auto-estima e o ego situadas quase no
topo da piramide de Maslow, como se sabe podem ser de natureza intrinsecas

elou extrinsecas.

Status: Temos que a privagdo de estima e status gera a necessidade de
relevancia, dominio, reputacdo e prestigio. E exatamente em busca de estima e
status que o ser humano age ao procurar se destacar em qualquer ramo de
atividade ou meio de convivio social. Obter uma promogao, assumir uma posi¢ao
de comando, incumbir-se de responsabilidades, evoluir acima da média, ser
sempre convidado e bem-vindo, prestar auxilio e socorro, ser lembrado para
conselhos e orientacdes, ser reputado por decisées sensatas e corretas, granjear

respeito e notoriedade.

Na organizacdo estudada, 85% dos nossos interlocutores afirmaram nao
receber alguma forma de premiagéo, elogios e promogdes. De qualquer maneira,

ainda continua indiscutivel tanto no meio académico como no meio empresarial, a
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importancia dessas formas de reconhecimento dos bons atos dos funcionarios de

todas as organizacgdes, tanto nas pequenas e médias, como nas grandes.

O gréafico nos mostra que o reconhecimento dos servigos prestado pelos
funcionarios para a organizagdo ndo estdo sendo recebidos. Os elogios,

premiacdes, promocgdes fica para aqueles que tem mais influéncia politica.

Pesquisas recentes demonstram que, para alcangar qualidade e
produtividade, as organizagdes precisam ser dotadas de pessoas participantes e
motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas adequadamente por
sua contribuicdo. Assim, a competitividade organizacional passa obrigatoriamente
pela qualidade de vida no trabalho. Para atender ao cliente externo, ndo se deve
esquecer o cliente interno. Para conseguir satisfazer o cliente externo, as
organizagdes precisam antes satisfazer seus funcionarios responsaveis pelo
produto ou servico oferecido. A gestdo da qualidade total em uma organizacgao
depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial humano. E isto depende
de qudo bem se sentem as pessoas trabalhando dentro da organizag&o.
(Chiavenato, 2000).

Sim
15%

ESim
EN&o

N&o
85%
i |
* i
Grdfico 4: A empresa reconhece os seus esfor¢os? Como (elogios, premiagdes, promogoes)?
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A Ultima categoria das necessidades de Maslow pesquisada a saber: a
auto-realizacdo que se da através de delegacéo de tarefas desafiantes aos
funcionérios, que decorre da busca pessoal e individual do ser humano pelo
constante enlarguecimento do seu conhecimento, pela sua capacidade de plena
compreens&o do mundo & sua volta, agindo segundo um conjunto de valores que
péde experimentar e aceitar para si, organizando entdo a sua vida com
parametros que lhe permitem avaliar e determinar metas e objetivos a realizar
com sucesso. As necessidades de auto realizagdo sdo as de dar vida 4s nossas
potencialidades, de nos desenvolvemos ou aperfeigoarmo-nos continuamente, de
sermos criativos, de realizarmos um projeto pessoal de vida, de realizar aquilo
gue de melhor ha em nés.

O caso estudado, obteve uma resposta também desfavoravel por parte da
maioria dos respondentes (85%).

Do ponto de vista do individuo é possivel contar que ele traz consigo, para
dentro da organizacao, todo um conjunto de necessidades, objetivos, habilidades
e energias pessoais que estdo prontos para entrar em acdo & medida que
encontrem oportunidades para tanto. Embora cada um desses aspectos comporte
uma ampla variedade de caracteristicas diferentes entre os varios individuos, ha
sempre a possibilidade de oferecimento de diferentes tipos de oportunidades para
que sejam utilizados. Parece ndo haver mais divida, de acordo com muitas
pesquisas feitas sobre o assunto, que as pessoas procuram ativamente
oportunidades de satisfazerem suas préprias necessidades pessoais e chegarem
aos seus proprios objetivos dentro do contexto de trabatho. (Bergamini, 1980).

E importante observar que a auto realizagdo dos funcionarios, como nos
mostra no grafico 5, estd encubada em cada um, sem a oportunidade de
demonstrar sua capacidade de inovagdo, até mesmo para melhorar o
relacionamento do grupo em geral.
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Sim

BESim
E Nao

Nao
85%

criatividade, liberdade de expressdo, etc?

O perfil das necessidades dos funcionarios foi feito de maneira que cada
um se indagasse da real situagdo dos problemas ali existentes, para que de forma
conjunta pudesse resolver os atritos existentes. Foi aplicado um questionario com
questdes abertas onde a analise dos dados demonstram que na CIRETRAN o
ambiente de trabalho poderia melhorar se houvesse mais unido entre os
funcionarios, onde 39% desses reclamam sua falta dentro da organizacao, 38%
sugerem reunides uma vez por més para ser colocado em pauta todos os
problemas e soluciona-los, 23% disseram necessitar de mais materiais para que
possam dar melhor andamento ao ritmo de trabalho, evitando assim os diversos

constrangimentos ocorridos por falta deste material.

Para que a empresa atinja a qualidade total, os funcionarios devem ter
melhor oportunidade para realizar seu ideal dentro da organizagdo. Com a
participacdo de todos é necessério na empresa unigo, direitos iguais, melhores
condicdes de trabalho, pagamento em dia, plano de saude, estabilidade,
valorizacdo do potencial humano. Essas agbes e beneficios, no minimo,

contribuira para elevar a qualidade de vida dos funcionarios.
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As sugestdes dadas para melhorar o ambiente de trabalho foram expostas
com o compromisso de ser colocadas em pratica, de forma que 38% opinarao
para dividir o trabatho igualmente, 31% ser feito reciclagem com os funcionarios,

31% realizar reunides mensalmente.

O ponto de vista dos funcionarios em relagdo ao trabalho realizado por
seus superiores, reflete fielmente a real situacdo da falta de unido do 6rgéo onde
46% nao ddo nenhuma importancia ao trabalho realizado por seus superiores,
31% reconhecem gue eles organizam a empresa e 23% acham que quando €
necessario dar esclarecimentos sobre o 6rgdo, seus superiores respondem por
todos. O trabalho em equipe beneficia a todos pois o mérito recebido na

organizagéo deve envolver a todos da mesma maneira.
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6. Conclusdo/ Sugestdes

A motivacao esta estreitamente vinculada as necessidades, as caréncias
ou desejos que podem ter as pessoas em cada momento. [sto faz com que para
cada necessidade exista aoc menos uma motivag¢ao, ainda que para a maior parte
das pessoas exista sempre uma pluralidade de motivagao diversas.

Nessas circunstancias, tornou-se imperiosc analisar o problema como
problema, isto é considerar com seriedade que os funcionarios da Ciretran n&o se
realizam profissionalmente, sdo desmotivados, nao trabalham em equipe. Este
ambiente t&o desfavoravel torna-se indesejavel para ambas as partes funcionarios

e clientes.

Varios itens foram identificados como desmotivantes pelos funcionarios da
organizacgao estudada, como por exemplo:

e A politica da empresa condiciona a regressdo de suas carreiras;

o Existem muitas regras desnecessarias que condicionam 0 seu
desempenho enquanto profissional;

s N&o existe flexibilidade face aos seus problemas, internos ou externos a
empresa,

e O trabalho tornou-se repetitivo e monétono;

o Existe um subaproveitamento das suas capacidades;

o O grau de competitividade é excessivo para os padrbes dos funcionarios;

o Falta de valorizacdo ou apoio para com o seu trabalho;

e Controle excessivo.

Apoiados na analise dos dados da pesquisa pode-se concluir também que o
feedback deveria ser a ferramenta usual para o aperfeicoamento. A motivacdo se
refere ao comportamento que € causado por necessidade dentro do individuo e
que é dirigido em direcdo aos objetivos que pode satisfazer suas necessidades

individual e profissional da geréncia ao trabalhador e vice-versa, ou seja, tornar o
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trabalhador participante de todos os processos da empresa, para que ele saiba
qual a contribuicdo no todo e nas partes do processo produtivo. Assim, mesmo
que o caminho da motivagdo e do incentivo a participacdo no trabalho dos
brasileiros seja extremamente arduo, ainda é possivel encontrar solugdes,
melhorando o sistema de remuneracdo e participacdo nos resultados,
aumentando a valorizagdo e a satisfagdo dos profissionais das organizagoes,
tornando exeqiivel um sistema mais centrado no individuo em suas

organizacoes.

Manter funcionarios motivados, tentar que objetivos individuais sejam
satisfeitos juntamente com os da organizagéo, aumentar a produtividade, manter
um espirito sadio de equipe tem sido uma busca permanente pelos responsaveis
em comportamento.

Deve-se considerar que o papel do lider é fundamental para a motivacio de
um grupo de trabalho; a ele compete administrar as diferencas individuais,

conciligd-las e canaliza-las rumo as metas a serem alcancadas pela sua area.

Estar motivado é estar numa situagdo de estresse em satisfazer uma
necessidade interna. A medida que as necessidades mais fundamentais vo
sendo satisfeitas, as pessoas procuram uma crescente auto afirmacdo e
realizagéo.

Premiar funcionarios se torna uma atitude motivadora, a partir do momento em
que se conheca bem as necessidades dele e consiga perceber em gue nivel da
piramide de Maslow ele se encontra, afinal ndo seria nada motivador presentear
um funcionario que se encontra no nivel fisioldgico com uma placa de prata

quando provavelmente este funcionario receberia bem melhor uma cesta basica.

Como sugestdes deixa-se aqui elencados, algumas que podem ser utilizadas

positivamente pelos funcionarios:
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s Falar abertamente dos seus problemas de desmotivacdo com os colegas
para saber se eles passam de mesmo ou, se ja lhes aconteceu, como
resolveram;

¢ Nao deixar que isso afete o seu desempenho e entregar-se ao maximo
como bom profissional;

e Se a desmotivagdo que o consome é devido ao préprio trabalho que
desempenha, tente arranjar novas abordagens, novas perspectivas, novas
formas de organizacéo para renovar o trabalho;

e Se puder trocar de lugar com algum colega ou mudar de seccéo tente-o
fazer. Muitas vezes, desempenhar outra funcdo, mesmo gue seja dentro
da empresa onde trabalha, renova o ambiente e dar-lhe outra forga de
vontade;

e Se o problema for em termos monetarios tente mostrar o bom profissional

que € para o0 aumento surgir.

Para melhorar o relacionamento e a auto-estima em relagéo a organizacao,
sugere-se treinamentos para permitir o desenvolvimento normal do processo de
grupo. Mostrar claramente os objetivos e metas da empresa. Fazer reunifes
esclarecendo os pontos positives e negativos (feedback). Ministrar palestras,
dinémicas mostrando como € importante para a empresa a qualidade de vida dos
funciondrios. E uma missdc audaciosa, mas tudo é possivel quando todos
trabalham juntos por um sé objetivo, afinal cada pessoa tern um interesse, desejo,

habilidade aptidao para realizar suas atividades pessoais e profissionais.
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CRONOGRAMA

Alividades

Agosto

Set

Out

Nov

Dez Jan

Fev

Margo

Abril

Maio

Junho

Revis&o bibliografica

Ela. Entr. Pre. Proj.

Defesa de Proj.

| Corregoes

Inicio do Est. 90 h

Término 90 h

Inicio 2‘? etapa 162 h

Término 162 h

Elab. Relatorio final

Defesa de resultados

Elaboragdo monogr.




AVALIAGAO DO TRABALHO DE CONCLUSAO DE ESTAGIO

Nome do Estagiario: Grazielle Magno Rocha

Local do Estagio: XI2 Ciretran Pélo de Ceres -

Goias

Critérios de Avaliagcéo

Conceito Atribuido

Justificativa da Aplicacdo do Trabaiho
Considerar os argumentos apresentados, a
nivel de Entidade Concessionéria.
Considerar os problemas que serdo
solucionados com o presente trabatho.

Capacidade Critica considerar o sentido de

| analise da situagdo bem como o dominio da

mesma e a capacidade de compreenséo e
ropesta demenstrada peles estagiarics.

Capacidade de Inovacéo
'Considerar o valor e a praticidade das
propostas apresentadas a nivel inovador

para a Entidade Concessionaria objeto da|

acéoe do estagiario.

Percepcédo e Profundidade de
' Conhecimentos Especificos

| Considerar a capacidade demonstrada pelo
estagiario em dominar o tema objeto de seu
trabalho, bem como a utilizacdo de
termologia técnica especifica.

Capacidade de Defesa do Trabalho de
Concluséo de Estagio

Considerar a capacidade demonstrada pelo
estagiario em responder acs questionarios
de avaliacdo do Professor Orientador.

Verificacdo da Metodologia do Trabalho
Considerar a ordenacgao do presente
trabalho e o cumprimento de cada um de
suas etapas.

J:a
ve)
o
W)

m

Parecer

Data Assinatura do Prof. Orientador | Conceito Final




Questodes Fechadas

1. Sua empresa oferece horérios adequados, refeicdes, etc?

()sim

( )nao

2. Sua empresa oferece seguro de vida, plano de salde, plano de
aposentadoria?

( )sim

( )n&o

3. A empresa desperta em vocé, funciondrio a importancia em ser
colaborador, trabalhar em equipe, enfim a importancia em aprimorar
relacées humanas dentro da organizagéo?

( )sim

( )néo

4. A empresa reconhece os seus esforcos? Como elogios, premiages,
promocgdes?

()sim

( )né&o

5. A empresa atende a sua necessidade de auto-realizagdo, possibilitando
que use sua criatividade, liberdade de expresséo, etc?

( )sim

( )nao



Questdes Abertas

1. Na sua opinido o que poderia ser feito para melhorar o ambiente de trabalho?

2. Escreva em ordem de importancia 3 itens que vocé considera necessario na
sua empresa e que atualmente nao existe?

3. Que tipo de ag&o sua empresa realiza que vocé considera importante?

4. Dentre os beneficios concedidos pela empresa, classifique em ordem de
importancia os que vocé recebe?

5. Escreva sugestbes para melhorar o ambiente de trabalho?

6. Qual importancia vocé da para o trabaiho de seu(s) superior(es) ?

7. Qual importancia vocé da ao trabalho de seu(s) subordinado(s) ?




