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RESUMO

Este trabalho aborda o tema da motivacdo. A motivagcdo € um dos temas mais
importantes no estudo da relacdo do homem com o seu trabalho, pois uma pessoa
motivada realiza suas tarefas com mais qualidade, jA que o fator motivacao é que
move o0 ser humano para qualquer ato ou atividade que se dispfe a realizar na vida
ou no ambiente de trabalho. O objetivo deste trabalho é identificar fatores que
contribuem para a motivacdo dos individuos. Este propdsito sera conseguido a partir
de uma revisao bibliografica e da aplicacdo de uma pesquisa quantitativa entre as
auxiliares de educacdo infantii de uma escola municipal em Caraguatatuba. O
levantamento de dados foi realizado através de questionario com perguntas
fechadas. Os principais resultados apontam que a falta de reconhecimento e a
desmotivacdo na area existe, e de fato merece a devida atencéo, sendo necessario
eliminar barreiras e buscar estratégias para valorizar o capital humano na
organizagéo em estudo.

Palavras-chave: Motivacéo Servidores Reconhecimento.



ABSTRACT

This work addresses the theme of motivation. Motivation is one of the most important
themes in the study of the relationship between man and his work, because a
motivated person performs his tasks with more quality, since the motivating factor is
that moves the human being to any act or activity that is available to Life or work
environment. The objective of this work is to identify factors that contribute to the
motivation of individuals. This purpose will be obtained from a bibliographical review
and the application of a quantitative research among the auxiliaries of kindergarten of
a municipal school in Caraguatatuba. The data collection was done through a
guestionnaire with closed questions. The main results point out that the lack of
recognition and demotivation in the area exists, and deserves due attention, and it is
necessary to eliminate barriers and seek strategies to value human capital in the
organization under study.

Keywords: Motivation, Servers, Recognition.
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1 INTRODUCAO

7

A motivacdo € um dos temas mais importantes no estudo da relagdo do
homem com o seu trabalho, pois uma pessoa motivada realiza suas tarefas com
mais qualidade, ja que o fator motivacdo € que move o ser humano para qualquer
ato ou atividade que se dispde a realizar na vida ou no ambiente de trabalho, a
motivacdo vem do intimo das pessoas, e as empresas podem fazer com que esse
fator seja estimulado com planos de carreiras, salarios, respeito e um ambiente de
trabalho digno e justo. As instituicbes publicas e privadas precisam estar alerta
guanto a esse critério, pois funcionarios bem motivados trazem resultados positivos.

N&o se pode coagir uma pessoa em seu trabalho para que o faca com
entusiasmo e com vontade, mas sim dar condicbes para que este trabalhe e
contribua dentro das normas e diretrizes de uma organizacdo. Uma das causas de
alguns problemas encontrados no ambiente organizacional é a desmotivacdo
seguida de falta de reconhecimento, ambiente de trabalho inadequado, escassez de
recursos etc. Procurando o aprofundamento do tema surge assim a necessidade da
busca do verdadeiro sentido da palavra motivacdo bem como as variaveis que a
envolve, para compreender melhor esse fenbmeno do comportamento humano em
relacéo ao trabalho.

Com o crescimento da rede municipal de ensino, houve a inser¢cao de um maior
namero de Auxiliares de Educacdo Infantil no seu quadro de funcionarios, cuja
atribuicdo desse profissional € auxiliar o professor no processo ensino-
aprendizagem nas diversas tarefas do dia a dia nos centros de educacgao infantil,
além de zelar pela da integridade fisica das criangas, tem na sua responsabilidade
cuidar da higiene, alimentacao, ministrar medicamentos etc.

Desse modo, surge a necessidade de conhecer a motivacdo destes
profissionais, de onde emerge o problema de pesquisa deste trabalho, a saber:
“Quais fatores contribuem para a motivagcéo no trabalho dos Auxiliares de Educacéo
Infantil (ADIs)”.

Assim, o objetivo geral deste trabalho € identificar fatores que contribuem para
a motivagao dos servidores, relacionando-os com as teorias sobre motivacao.

Para a consecucgédo deste trabalho sera desenvolvida uma revisao bibliografica
sobre motivacdo passando pelas principais teorias sobre o tema como: Teoria da

Hierarquia das Necessidades, Teoria X e Y, Teoria dos Dois Fatores, Teoria ERG
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(Existense, Relatedness, Grow), Teoria das Necessidades de McClelland, Teoria da
Avaliacéo Cognitiva, Teoria do Reforco, Teoria do Planejamento do Trabalho, Teoria
da Equidade e Teoria da Expectativa. Sera também realizada uma pesquisa em um
Centro de Educacao Infantil (CEl) no municipio de Caraguatatuba, através de um
instrumento estruturado de coleta de dados.

A Figura 1 busca resumir os passos deste trabalho:

Figura 1: Fluxo do trabalho

INTRODUCAO

l
I l I |

JUSTIFICATIVA E
IMPORTANCIA

TEMA PROBLEMA OBIJETIVO

I I | I
l

TEORIA ‘

MOTIVACAO: ‘ MOTIVACAO: ‘

TEORIAS TEORIAS
TRADICIONAIS CONTEMPORANEAS

| |
|

METODOLOGIA

PESQUISA
QUANTITATIVA

PESQUISA
DESCRITIVA

AMOSTRAGEM

PESQUISA DE COLETA DE
CAMPO DADOS

ANALISE DOS
RESULTADOS

CONSIDERACOES
FINAIS

Fonte: Elaborado pela autora (2017).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para a execucdo deste trabalho foi feita uma pesquisa, sobre o tema em

analise, junto de autores de informacado com méritos reconhecidos no mesmo.
2.1 DEFININDO MOTIVACAO

Robbins (2005) define motivagcdo como um empenho que o individuo busca
com persisténcia para atingir uma meta. Cabe também citar a definicdo de Araujo
(2009) reafirmando que o processo de motivacdo esta relacionado a uma energia
psicoldgica, levando o ser humano a se movimentar. Ribeiro (2010) comenta que o
ser humano procura ter uma relacdo ideal com o trabalho, e isso faz com que o
individuo cresca, levando a obter beneficios e consequentemente, consegue realizar
objetivos pessoais. Para Lussier, Reis e Ferreira (2010) motivacdo é uma vontade
que vem do intimo para atender uma necessidade. Dubrin (2008) sustenta que a
motivacdo é o modo pelo qual o comportamento é estimulado levando em conta a

relevancia das metas organizacionais.
2.2 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

De inicio é interessante destacar que Abraham Maslow foi um estudioso
fundamental no tema sobre motivacédo, apresentando seus relatos com base na
preocupacao com o ser humano e ndo na eficiéncia que as organiza¢gbes buscavam
na época, com estudos psicolégicos desenvolvidos na Escola das Relagbes
Humanas em Hawthorne conforme afirmam Motta e Vasconcelos (2010).

A teoria da hierarquia das necessidades é uma das mais conhecidas,
elaborada por Abraham Maslow em 1943. Segundo Robbins (2005), Maslow relata
gue todo ser humano tem cinco categorias de necessidades essenciais:Fisioldgicas,
Segurancga, Social, Estima e Auto realizacdo. Dessa forma, quando existe uma
necessidade atendida automaticamente cessa a motivacdo de um individuo, pois
uma necessidade ja realizada ndo mais motivara alguém, que passara ao nivel
seguinte das necessidades essenciais, que funcionam como uma piramide.

Lacombe (2011) explica que a motivacéo enfraquece levando o ser humano a

migrar para o nivel posterior. Segundo a piramide de Abraham Maslowem primeiro
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nivel vém as necessidades basicas para a sobrevivéncia do ser humano, as
necessidades Fisiologicas que se referem aos alimentos essenciais como agua,
alimento, repouso, sono etc. Seguranca esta em segundo nivel relacionado ao estar
em um ambiente seguro para que sua vida esteja resguardada e isso também inclui
o emocional. As necessidades Sociais neste nivel ttm em vista o pertencer a um
grupo a ter amizades aceitacdo. A necessidade de Estima expde sobre os fatores
internos e externos do ser humano os internos sao o respeito proprio, concretizacao
e autonomia e 0S externos como a posi¢cado social, importancia e respeito. E a
necessidade que estd no topo das necessidades, a Auto realizacdo, descreve a
intencdo o autodesenvolvimento pessoal, o crescimento reforca Dubrin (2008).A

Figura 2 ilustra a piramide de Maslow:

Figura 2: Piramide de Maslow

-" "
Crescimento

Auto-realizacdo Pessoal

~
J

Fatores internos como
Estima Social realizac&o, e fatores externos
Jeomo reconhecimento

LY

) Garantia de integridade fisica

Seguranga e emocional

LY

!
7

Necessidade basicapara
Fisiologica sobrevivéncia

Fonte: Elaborada pela autora baseado em Robbins (2005, p.133)

2.3 TEORIASXEY

Desenvolvida pelo psicologo Douglas McGregor, esse estudioso identificou
que o ser humano possui dois lados que podem aplicar se a chamada Teoria X, ou
Teoria Y na gestdo dos seus funcionarios. (MOTTA; VASCONCELOQOS, 2010).

A teoria X afirma que as pessoas nao gostam do trabalho séo preguigosos por

natureza; evitam o trabalho; as pessoas fogem a responsabilidade de uma tarefa e
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as pessoas sao ingénuas e sem acéao e ainda infere que o ser humano tem repulsa
ao trabalho (LACOMBE, 2011).

Ja a teoria Y afirma que o ser humano gosta e se esforca no ambiente de
trabalho e o analisa como algo proprio e ainda sdo imaginativas e eficientes. As
teorias X e Y apresentam uma oposicdo de ideias, como expdem Motta e
Vasconcelos (2010).

McGregor considera que o ensinamento da teoria Y € mais aceitavel que a
teoria X, na verdade as duas teorias apresentadas acima nao sao validas, nem uma
forma de se ter funcionario mais motivado, mas podem ser usadas em diversas
situacdes que a empresa precisar mediante problemas internos com funcionarios
menciona Robbins (2005). Portanto, as liderangcas precisam resgatar a motivacao
que existe em cada pessoa solucionando problemas e buscando criar novas

oportunidades organizacionais, conforme explica Ribeiro (2010).

2.4 TEORIA DOS DOIS FATORES

A teoria de dois fatores também conhecida como a teoria da higiene-
motivacdo que foi desenvolvido nos anos de 1960 por Frederick Herzberg, um
psicologo industrial que dedicou estudos sobre motivagdo e pesquisou 0 assunto
levantando a questdo “[...] o que as pessoas desejam do trabalho™?(ROBBINS,
2005, p. 134). Nessa pesquisa, Herzberg solicitou que as pessoas colocassem 0s
pontos positivos e 0s pontos negativos sobre seu trabalho e dividiu-os em duas
categorias. Herzberg chegou a conclusdo que as repostas das pessoas que se
sentiam bem no trabalho eram distintas em relacdo as com respostas negativas
quando ndo se sentiam bem no trabalho, segundo afirma Robbins (2005).

Motta e Vasconcelos (2010) relatam os estudos de Herzberg afirmando ainda
gue o psicoélogo utilizava metéaforas religiosas para elucidar seu trabalho expondo as
figuras de Adao e Moisés. E assim chegou a concluséo e classificou o resultado de
sua pesquisa em fatores higiénicos de satisfagcdo e fatores motivacionais ou
intrinsecos.

Segundo Motta e Vasconcelos (2010) os fatores higiénicos de satisfacao
abordam as necessidades basicas no ambiente de trabalho para que o funcionario
tenha condicbes minimas de satisfagio como: seguranca no emprego,

reconhecimento, salario e ambiente fisico. Tais condicbes propiciam trabalhadores
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motivados para uma organizacao, porém, ndo podem ser considerados como fator
de motivagao. Para Herzberg, os fatores de satisfacdo sao os que atuam de forma
positiva, tendendo a produtividade e os resultados.

Ja os fatores motivacionais ou intrinsecos estao relacionados com o grau de
responsabilidade de aprendizado que uma pessoa apresenta ao realizar uma tarefa
e essa atitude € inerente a pessoa - o individuo pode ou ndo apresenta-la, como
afirmam Motta e Vasconcelos (2010). Os fatores motivacionais fazem com que o ser
humano se envolva mais com seu ambiente de trabalho, pois se referem a auto
realizacdo pessoal levando a uma progressao na carreira organizacional e fazendo o

ser humano se sentir motivado.
2.5 TEORIAS CONTEMPORANEAS SOBRE A MOTIVACAO

Conforme Robbins (2005), as teorias expostas antes, embora muito
conhecidas, ndo resistiram a uma analise mais complexa surgindo assim novas
teorias as chamadas teorias contemporaneas com uma coisa em comum, o0 grau de
fundamentacdo considerada adequada. Essas teorias ndo sdo necessariamente
incontestaveis, porém sao teorias estudadas atualmente e representa
esclarecimentos sobre o estudo do fator de motivacdo dos trabalhadores no que ha
de mais moderno sobre o assunto.

A propdsito Robbins (2005) dispbe as teorias contemporaneas sobre a
motivacdo: Teoria ERG, teoria das necessidades de McClelland, teoria da avaliacado
cognitiva, teoria da fixacdo de objetivos, teoria do reforgo, teoria do planejamento do

trabalho, teoria da equidade e a teoria da expectativa.
2.6 TEORIAERG (EXISTENSE, RELATEDNESS, GROW)

Conforme Robbins (2005), a teoria ERG foi trabalhada em cima da teoria das
necessidades de Abraham Maslow, seu surgimento se deu em 1969 e desenvolvida
por Clayton Paul Alderfer da universidade de Yale. Este psic6logo americano
realizou estudos empiricos e concluiu que os funcionarios sdo motivados por trés
necessidades:Existéncia, Relacionamento e Crescimento o qual formam o nome

dessa teoria em inglés Existense, Relatedness, Grow.



20

A Necessidade de Existéncia refere-se aos desejos materiais e fisioldgicos
como comida, ar, seguranca etc. As Necessidades de Relacionamento referem-se a
motivacdo que as pessoas tém para manter relagdes interpessoais, tais como
envolvimento com familia, amigos, equipe de trabalho e empregadores. Ja as
Necessidades de Crescimento fazem referéncia a um desejo préprio,
desenvolvimento pessoal crescimento do ser humano a auto realizacdo (RIBEIRO,
2010).

Alderfer relata que as necessidades de um individuo estdo num mesmo nivel,
contrariando Abraham Maslow que acredita que o ser humano segue uma
progressdo a medida que se alcanga um desejo ou necessidade tenta buscar outro
sequencialmente, conforme aponta Robbins (2005). O psicologo fez uma reducéo
das necessidades afirmando que mais de uma necessidade pode ser acionada ao
mesmo tempo, e se uma necessidade de nivel superior ndo for atendida ou
conquistada, o anseio de satisfazer outra de nivel inferior aumentara. A teoria ERG é
uma teoria flexivel, quando satisfeitas e concretizadas as necessidades causa uma
satisfacdo no individuo, porém quando ndo se consegue progredir ou realizar uma
necessidade de nivel alto passam por um processo de frustragcao-regressao, levando
uma pessoa a buscar uma necessidade de nivel mais baixo (ROBBINS, 2005).

2.7 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MCCLELLAND

Contam Motta e Vasconcelos (2010) que David McClelland foi um estudioso
da teoria das necessidades, nascido em 20 de Maio de 1917 em Mount Vernon
Nova lorque EUA, o telrico apresenta trés necessidades que busca explicar a
motivagao das pessoas no ambiente de trabalho, a partir de suas necessidades. Sao
elas:

* Necessidade de Realizacdo: essa necessidade refere-se a conquista a
novas realizacfes, de alcancar o sucesso buscando exceléncia.

* Necessidade de Poder: a necessidade de poder refere-se ao desejo
gue o ser humano tem de dominar, de ter controle diante dos outros.

* Necessidade de Associacdo ou Afiliagdo: o estudioso define a
necessidade que o individuo tem de se relacionar com outras pessoas

de ser aceito por elas, de ter amigos.
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Em sua pesquisa no ambito organizacional McClelland faz uma relacao entre
a necessidade de Realizacdo e o comportamento no trabalho. A necessidade de
Realizacdo esta relacionada a pessoas que dao muito valor a eficiéncia no que se
propéem a fazer, tentando dar o melhor de si e também estdo sempre buscando
solucionar problemas medianos, assumem a responsabilidade pelo sucesso ou
fracasso das suas agOes. Individuos com essa caracteristica ndo se atraem por
situagcbes muito faceis, pois ndo sdo estimuladoras, e ndo trazem motivacao
preferem responsabilidades e feedbackde suas atitudes, e podem se sair muito bem
em atividades de requer empreendedorismo, conforme afirma Robbins (2005).

Em segundo lugar, McClelland explica que uma ampla necessidade de
realizacdo nado significa ter bons resultados ao desempenhar uma funcdo. A
necessidade de realizacdo refere-se a melhorar a si mesmo. Em terceiro lugar, para
0S cargos gerenciais existem as necessidades de poder que sao necessidades
referentes as pessoas que buscam o controle sobre os outros dentro de uma
organizacdo. Esse é um fator preponderante para obterem influéncia e conseguirem
manter-se no comando. As pessoas que sao movidas por estas necessidades
gostam de ambientes competitivos isso 0S impulsionam e traz motivagcdo. A
necessidade de associacao facilita o relacionamento empresarial e complementa,
pois para 0 sucesso de cargos executivos se faz necessario a alta necessidade de
poder e pouca necessidade de associacado, segundo Robbins (2005). Quanto maior
o nivel atingido dentro de uma organizacdo consequentemente o funcionario tera
mais motivacdo. Ribeiro (2010) complementa que essa teoria esta relacionada as
necessidades de autoestima e auto realizacdo dos estudiosos Maslow e McGregor.

2.8 TEORIA DA AVALIACAO COGNITIVA

Essa teoria foi desenvolvida pelo psicélogo suico Jean William Fritz Piaget
gue desenvolveu estudos sobre o desenvolvimento cognitivo e afirma como o ser
humano passa por mudangas motivacionais, conforme relata Robbins (2005).

Robbins (2005) explica que individuos ao realizar tarefas que sao feitas
voluntariamente, quando recompensadas com uma remuneragdo causa uma
desmotivacdo essa reacdo € conhecida como teoria da avaliacdo cognitiva que
busca entender o processo como a teoria influencia na remuneracdo dentro das

empresas. Estudiosos de teorias sobre motivacdo afirmam que num contexto geral
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os fatores motivacionais intrinsecos “[...] como realiza¢do, responsabilidade, e
competéncia — s&o independentes dos motivadores extrinsecos- como alta
remuneracao, promocodes, boas relacées com a supervisdo e condicbes agradaveis
de trabalho.” (ROBBINS, 2005, p.140).

A teoria cognitiva expBe que quando um individuo recebe recompensa
externa para gratificar alguma atuacdo de nivel muito elevado automaticamente tal
atitude pode fazer com que as recompensas internas percam seu valor trazendo um

desestimulo para o individuo.
2.9 TEORIA DA FIXAQAO DE OBJETIVO

Segundo Robbins (2005), a pesquisa sobre a teoria da fixagdo de objetivos
desenvolvida por Edwin Locke, psicologo americano, tem por finalidade concentrar
energias em relacdo a objetivos de modo que as metas ativam o individuo na
realizacdo de um trabalho. Conta Robbins (2005) que: “Edwin Locke propds que a
intencdo de lutar por um objetivo € a maior fonte de motivagcdo no trabalho.”
(LOCKE, apud ROBBINS, 2005, p. 141).

A teoria expde sobre a importancia dos gestores deixarem claro aos seus
colaboradores o0 que precisa ser feito, tanto de modo geral ou especifico, e que os
objetivos mais complexos quando aceitos apresentam melhor desempenhos que 0s
mais faceis, concorda Lussier, Reis e Ferreira (2010), levando em conta também que
o feedback contribui de forma positiva na melhora do comportamento como um todo.

O feedback tem acgé&o positiva pois quando um funcionério tem uma resposta
do seu desempenho em relagédo ao seu trabalho, esse tem condigcdo de avaliar e
fazer ajustes se necessario em busca de melhores resultados. Robbins alerta:
“[...Jnem todos os feedbacktém a mesma poténcia”.(ROBBINS, 2005, p. 141).

Robbins(2005)faz uma relagédo entre alguns tipos de feedback. O feedback
auto gerenciado que é aquele em que o empregado é capaz de supervisionar o seu
proprio desenvolvimento, essa retroalimentacdo tem se mostrado um motivador
mais importante do que o feedback externo aqueles vindo dos gestores, existe
também o feedback participativo, nesse o servidor pode participar da fixacdo dos
objetivos e da discussédo em relagdo ao seu desempenho. Lussier, Reis e Ferreira
(2010)acrescentam que a teoria da fixacdo de objetivos atualmente é uma das mais

utilizadas no que se refere ao assunto motivacao.
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2.10TEORIA DO REFORCO

A teoria do reforco foi desenvolvida primeiramente pelo estudioso e psicélogo
norte americano Burrhus Frederick Skinner que trata de uma abordagem
comportamentalista e discute que o reforco condiciona o comportamento do
individuo.Robbins relata que a teoria do reforgo “[...] véem o ambiente como causa
do comportamento”.(ROBBINS, 2005, p. 143). A medida que o comportamento €
recompensado ou reforcado faz com que haja uma reproducdo da acdo. Robbins
menciona que: “A teoria do reforco ignora as condi¢des internas do individuo e se
concentra apenas no que lhe acontece quando realiza uma ag&do qualquer”.
(ROBBINS, 2005, p.143).

A teoria do reforco tem grande relevancia no estudo sobre a teoria da
motivacdo, mas ndo € considerada uma teoria sobre o assunto, apenas contribui
para estudos de controle do comportamento. Robbins (2005) ressalta que essa
teoria do reforco mostra como as pessoas podem ser motivadas aprendendo atraves
da técnica. Outro aspecto levantado por (ROBBINS, 2005, p.143) € que a teoria do
reforco desconhece os “[...] sentimentos, atitudes, expectativas que, sabe-se, tém
impacto sobre o comportamento”.

Segundo Lussier, Reis e Ferreira (2010) a teoria do reforgco prega que o
comportamento humano passa por momentos de aprendizagem com experiéncias

negativa ou positiva independentemente.

2.11TEORIA DO PLANEJAMENTO DO TRABALHO

Segundo Robbins (2005, p. 143) “os estudos de Maslow, McGregor e
Herzberg abordaram a importancia de se entender o proprio trabalho como uma
possivel fonte de motivacdo”. Estudos atuais em planejamento do trabalho fornecem
dados evidentes de que a forma como as tarefas sdo preparadas pode aumentar ou
restringir a motivacao das pessoas.

O Modelo de Caracteristicas do Trabalho, segundo Robbins (2005) sugere
que todo tipo de tarefa ou funcéo pode ser apresentados em cinco dimensdes. S&o
elas:

* Variedade de habilidades: “o grau em que o trabalho requer uma
variedade de atividades diferentes” (ROBBINS, 2005, p. 143),
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consentindo que o funcionario empregue habilidades e aptidées para
desenvolvé-lo;

* ldentidade da tarefa: “0 grau em que o trabalho requer a realizagao
completa de uma peca inteira e identificavel” (ROBBINS, 2005, p. 143);

» Significancia da tarefa: “0 grau em que o trabalho tem um impacto
substancial sobre a vida ou o trabalho de outras pessoas” (ROBBINS,
2005, p. 143);

* Autonomia: “o grau em que o trabalho oferece substancial liberdade,
independéncia e arbitrio ao individuo, no planejamento do trabalho e na
determinacdo dos procedimentos a serem utilizados” (ROBBINS, 2005,
p. 143);

* Feedback: “o grau em que a realizacdo das atividades requeridas pelo
trabalho resulta na obtencdo direta e clara de informacfes sobre a
eficacia do desempenho do funcionario” (ROBBINS, 2005, p. 143).

Quando existe a uniao de variedade de habilidades, identidade da tarefa e
significancia da tarefa percebe se que seu trabalho tem um valor para quem o
realiza. Em relacdo a autonomia faz que com quem o execute desenvolva a
responsabilidade pessoal, ja o trabalho que forneceu feedback mantém o funcionario

informado sobre seu proprio desempenho.

2.12TEORIA DA EQUIDADE

A teoria da Equidade atribuida ao estudioso John Adams Stacy revela o grau
de motivacdo de um funcionario quanto ao reconhecimento junto a empresa em
relacdo ao seu trabalho e ao seu desempenho Robbins (2005, p. 145) relata que,
“[...] funcionéarios fazem comparacgfes entre seus trabalhos — as entradas (ou seja,
esforco, experiéncia, educacdo, competéncia) e os resultados (isto €, remuneracéo,
aumentos, reconhecimento) — e os dos outros”. Robbins (2005) explica que
“ganhamos do [...] trabalho (resultados) em relacdo ao que damos a ele (entradas)”.

Conta Robbins (2005, p. 145) que quando h& um equilibrio entre as
comparacdes existe um estado de equidade, ou seja, imparcialidade. Porém,
quando as relacbes sao irregulares surge uma tensdo de equidade levando o
funcionario ater sentimentos de raiva, e quando ha um exagero de gratificacdo a

tensdo pode gerar um estado de culpa. O estudioso John Stacy recomenda que
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quando acontece o estado de tensdo negativa se faz necessario adotar uma acao
corretora motivacional (ROBBINS, 2005, p. 146).

Ribeiro (2010) acrescenta que equidade é ajustar generosidade e retiddo no
convivio com todos, oferecendo ao funcionario a devida importancia dentro da
corporagao para, dessa forma, atrair a fidelidade.

Segundo Robbins (2005) a teoria da equidade possui quatro pontos de
referéncia que podem ser usados como parametro para uma comparacao sao eles:

» Proprio-interno: as experiéncias dos funcionarios em outra posicéo
dentro da mesma empresa,;

» Proprio — externo: as experiéncias do funcionario em uma situacdo ou
posicéo fora de sua empresa atual;

* Outro — Interno: outra pessoa ou grupo da mesma empresa,

* Outro — externo: outra pessoa ou grupo de fora da empresa.

Para Robbins (2005, p. 147) “[...] o comportamento de cidadania
organizacional € significativamente influenciado pela percepcéo de justica”. Conclui-
se pelo que foi exposto que qualquer teoria de motivacdo se atenta em definir as
razdes pelas quais as pessoas seguem determinadas condutas, em relacdo ao fator
justica além de buscar esclarecer o que ocorre com o comportamento humano e
como transforma-lo de maneira mais adequada em busca de melhores resultado em
qualquer momento ou situagao.

A proposito, Lussier, Reis e Ferreira (2010)explicam que a equidade pode até
haver, mas se os servidores acreditarem que ha contraste, automaticamente mudara

a conduta, pois precisam enxergar que estdo sendo tratados de forma justa.

2.13TEORIA DA EXPECTATIVA

A teoria da Expectativa ou expectancia, segundo Robbins (2005), foi
desenvolvida pelo psicélogo Victor Vroom que relaciona os conceitos sobre a
motivacdo de um individuo quanto ao esfor¢co despendido ao realizar uma tarefa e
sua recompensa final, defendendo que o processo de motivacdo deve ser
esclarecido em fung&o dos objetivos e das escolhas de cada pessoa, e sua busca
para atingi-lo podendo conseguir recompensas como: bonificacdo, promocao,

aumento salarial etc.
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O estudioso expde que cada ser humano tem diferencas e objetivos
individuais com necessidades distintas.Wagner e Hollenbeck (2009) acrescentam
que esta teoria tenta esclarecer o que determina certas atitudes e condutas no
ambiente de trabalho. Segundo Cardoso (2012), referindo-se ao trabalho de diversos
autores a teoria se apoia em algumas consideragcdes fundamentais, tais como:
resultado do trabalho, valéncia, expectativa, instrumentalidade e forga motivacional.
Conclui-se que “a atitude do individuo depende da expectativa que ele tem de ver
seu esforgo pessoal retribuido” (RIBEIRO, 2010, p. 90).
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa pode ser classificada como aplicada, pois busca produzir
conhecimento para aplicacdo de seus resultados, possuindo fins praticos. Andrade
(2010) afirma que a pesquisa aplicada pode contribuir com o avanco do
conhecimento em uma determinada éarea.

Quanto aos objetivos, esta pesquisa pode ser considerada como descritiva,
pois busca expor caracteristicas de uma determinada populacdo ou fenémeno. Para
Andrade (2010), a pesquisa descritiva possui como uma de suas propriedades a
coleta padronizada de dados, realizada principalmente através de questionarios,
bem como de uma observacédo sistematica de um fenémeno ou populagdo. Como o
proprio nome confirma, o objetivo da pesquisa descritiva € descrever uma dada
situacdo (MALHOTRA, 2012).

A forma de abordagem configura a pesquisa como quantitativa e segundo
Malhotra é um tipo de “[...] pesquisa que procura quantificar os dados e, geralmente,
aplica alguma forma de analise estatistica quantitativa”. (MALHOTRA, 2012, p. 111)
assim a metodologia da pesquisa proporcionard uma boa visdo do nivel de
motivacao dos profissionais da area da educacéo.

Em relagdo aos procedimentos técnicos, foi realizada uma reviséo
bibliografica sobre motivagdo, em livros, artigos e periédicos, buscando delinear a
evolucdo das teorias motivacionais. O levantamento de dados foi realizado através
de questionario padronizado, adaptado da pesquisa de Cardoso (2012), realizada
com servidores publicos do Distrito Federal.

A populagéo desta pesquisa corresponde as Auxiliares de Educacao Infantil
em um Centro de Educacao Infantil no municipio de Caraguatatuba-SP. A populacéo
€ composta por trinta e um Auxiliares de Educacédo Infantil que responderam a

pesquisa.
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3.1 OBJETO DE ESTUDO

O Auxiliar de Desenvolvimento Infantil (ADI) tem nas suas atribuicbes auxiliar
o professor nas diversas tarefas do dia a dia nos Centros de Educacao Infantil. A
nomenclatura foi alterada para Agente de Apoio Escolar (AAE) com carga horaria de
40 horas semanais. O profissional deve prestar apoio e participar das
atividades,sécio pedagodgicas zelando, pela integridade fisica das criancas nas
dependéncias das unidades de atendimento da rede. Deve atuar nas atividades
lidicas e extra classe, colaborando nas festividades oferecidas a familia e

comunidade, tratar os alunos com deficiéncia de forma a ndo desvaloriza-los.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados conta com 25 questbes fechadas, sendo
que delas 19 se referem aos constructos quanto a postura das chefias e equipes de
trabalho, ao relacionamento interpessoal, ao reconhecimento profissional e quanto
as instalactes fisicas e condi¢cdes de trabalho. As questdes relativas a motivacao
foram adaptadas de Cardoso (2012), em uma escala do tipo Likert de um a cinco
pontos variando de “Discordo totalmente” a “Concordo totalmente”.

O periodo de aplicagdo do questionario e execugdo da pesquisa aconteceu
entre os meses de Abril e Maio de 2017, por meio de questionario baseado em
Cardoso (2012) utilizando a ferramenta Google Forms e enviadas via e-mail. Todos
os servidores entrevistados sdo ocupantes de cargos efetivos, assim entendidos
agueles que ingressaram no servi¢o publico por meio de concurso. Foram excluidos
da pesquisa 04 servidores que se encontravam em licengca médica e licenca
maternidade. Apenas um educador ndo respondeu ao questionario. Também foi
disponibilizado questionario impresso pelo fato de que alguns funcionarios néo terem
acesso a internet ou mesmo porque acharam mais rapido responder manualmente.

Alguns servidores tiveram a preocupacao de perguntar se precisavam se
identificar, quando respondido que néo, foi observado um momento de liberdade na

fisionomia dos respondentes.
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3.3 TRATAMENTO DOS DADOS DA PESQUISA

Para tratamento das respostas coletadas foi utilizado o programa de planilhas
eletrbnicas Excel, onde foi analisada cada variavel por meio do calculo de média das
respostas obtidas dos entrevistados de modo que geraram-se os dados percentuais
da pesquisa, 0s quais foram separados e analisados para consequente discussao
dos dados.

O Quadro 1 mostra a organizacdo dos constructos, o tipo de escala, as

guestdes, bem como os autores nos quais o referencial tedrico foi baseado.

Quadro 1: Organizacdo dos constructos

Quadro das questdes

Constructo Tipo Questao Autor e ano
Quanto a postura | Escala de likert 5 Cardoso (2012),
das chefias e pontos Lacombe (2011),
equipes de 1,2,3,4,5,6,7, Robbins (2005),
trabalho 8 Lussier; Reis e
Ferreira (2010),
Ribeiro (2010)
Relacionamento | Escala de likert 5 Cardoso (2012),
interpessoal pontos 9,10,11,12,13 Ribeiro (2010)
Reconhecimento | Escala de likert 5 14 15. 16 Cardoso (2012),
profissional pontos T Dubrin (2003)
Instalagbes Escala de likert 5
f'S!C?S N pontos 17, 18, 19 Cardoso (2012)
condigbes de
trabalho

Fonte: Elabora pela autora (2017).
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4 APRESENTACAO DAS ESCALAS

4.1 QUANTO A POSTURA DAS CHEFIAS E EQUIPES DE TRABA LHO

O intuito das questdes referentes a postura das chefias e equipes de trabalho

e identificar quanto a postura dos gestores pode interferir na motivacdo dos

servidores no ambiente de trabalho. Portanto foram apontadas 8 questbes
adaptadas de Cardoso (2012).

Quadro 2: Quanto a postura das chefias e equipes de trabalho

CONSTRUCTO

ITENS

Quanto a postura das chefias e equipes de trabalho
(Cardoso, 2012)

1-Tenho liberdade para expressar opiniées contrarias as de minha chefia no que
diz respeito aos trabalhos na minha éarea;

2- Na area em que trabalho, as pessoas se esforgcam para desenvolver um
trabalho de qualidade;

3- A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizacédo e
planejamento;

4- As pessoas tém tranquilidade para executar suas tarefas dentro de um ritmo
normal, com distribuic&o justa da carga de trabalho entre os colegas;

5- As pessoas tém tranquilidade para executar suas tarefas dentro de um ritmo
normal, com distribuicdo justa da carga de trabalho entre os colegas;O ambiente
de trabalho néo é tenso;

6- As ordens que recebo séo claras e objetivas;

7- Meu superior imediato se preocupa em manter seus subordinados informados
sobre as coisas que possam afetar o trabalho da area;

8- Meu superior imediato se preocupa em manter seus subordinados informados
sobre as coisas que possam afetar o trabalho da area;

Fonte: Elaborado pela autora baseado em Cardoso (2012)

4.2 QUANTO AO RELACIONAMENTO INTERPESSOAL:

Nesse segundo quadro foram lancados5 itens baseado em Cardoso (2012)

com intencdo de buscar analisar o comportamento dos servidores quanto ao

relacionamento interpessoal.
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Quadro 3: Quanto ao relacionamento interpessoal

CONSTRUCTO

ITENS

Quanto ao relacionamento
interpessoal
(Cardoso, 2012)

9- Minha equipe de trabalho é motivada e sempre buscamos objetivos
comuns;

10- Os niveis de comentarios informais (fofocas) ndo séo altos na éarea;

11- Raramente percebo que existe competividade exagerada no ambiente de
trabalho;

12- Quando estou envolvido com uma série de trabalhos, posso contar com o
auxilio dos meus colegas;

13- Meus colegas da area estao dispostos a ouvir e considerar diferentes
opinides;

Fonte: Elaborado pela autora baseado em Cardoso (2012)

4.3 QUANTO AO RECONHECIMENTO PROFISSIONAL:

A fim de identificar o grau de motivacdo dos funcionarios em relacdo ao

reconhecimento profissional foram organizados no quadro3 itens, conforme Cardoso

(2012).

Quadro 4: Quanto ao reconhecimento profissional

CONSTRUCTO

ITENS

Quanto ao
reconhecimento
profissional
(Cardoso, 2012)

14- Tenho absoluta certeza daquilo que esperam de mim e de onde posso
chegar nessa organizacao;

15- Meu superior imediato se manifesta positivamente quando demonstro um
desempenho acima do esperado;

16- As pessoas sentem que tem seu potencial devidamente reconhecido;

Fonte: Elaborado pela autora baseado em Cardoso (2012)

4.4 QUANTO AS INSTALACOES FiSICAS E CONDICOES DE
TRABALHO:

O ambiente de trabalho favoravel é um elemento muito importante, com

intencdo de descobrir como se encontra as instalagfes fisicas e condigbes de

trabalho dos ADIs foram direcionadas 3 itens segundo Cardoso(2012).
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Quadro 5: Quanto as instalacdes fisicas e condicdes de trabalho

CONSTRUCTO ITENS
(O]
@ 17- Os equipamentos disponibilizados atendem as necessidades do trabalho;
S g
—
— =~
228
2EE sveis S5
S, 5N 18- Os méveis sdo adequados e contemplam o conforto e a seguranca
SO g i .
<39 ocupacional;
v 08
c OO
=10 T
O
83L
o5 19- Em minha area de atuagéo, existe uma constante preocupagéo em inovar
‘%’ o métodos e procedimentos, buscando melhorar o desempenho;
>
o4

Fonte: Elaborado pela autora baseado em Cardoso (2012)

4.5 DETERMINACAO DA CLASSE SOCIAL DOS ENTREVISTADOS

Para a identificacdo da classe social dos entrevistados, foi utilizada a tabela

de classe econdmica do Brasil ABEP (2014) — Associagéo Brasileira de Empresas e

Pesquisas. A tabela quantidade de Itens aponta o numero de objetos que o

entrevistado possui e sua respectiva pontuacdo. Conforme se apresenta:

Tabela 1. ABEP Quantidade de bens

ltem Quantidade de Itens
Televisdo em cores 0 1 2 3 4 ou mais
Radio 0 4 5 6 7
Banheiro 0 3 7 10 14
Automovel 0 3 5 8 11
Empregada Mensalista 0 3 7 10 13
Maquina de lavar roupa 0 2 4 6 6
Videocassete e ou DVD 0 1 3 4 6
Geladeira 0 2 3 5 5
Computador 0 3 6 8 11
Fonte: ABEP (2014)
Pergunta referente aos dados demograficos
Tabela 2: ABEP Grau de Instrucéo
Escolaridade do Chefe da Familia Pontuacao
Analfabeto/ Primario Incompleto 0
Primério Completo / Ginasio Incompleto 1
Colegial Completo / Superior Incompleto 4
Superior Completo 7

Fonte: ABEP (2014)
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Tabela 3: Dados Demograficos
Qual o seu sexo?

Qual a sua idade?
Qual o seu grau de escolaridade?
Qual cidade vocé mora?

Fonte: ABEP (2014)

4.6 APRESENTAGCAO E DISCUSSAO DOS DADOS

Com o objetivo de analisar o grau de motivacdo dos ADIs que sao
funcionarios publicos do municipio de Caraguatatuba, foi lancada algumas
perguntas para dar autenticidade a pesquisa conforme mostra os graficos, com seus
respectivos valores apresentados logo abaixo.

Para identificagéo da classe social dos entrevistados foi utilizado os critérios
da tabela da ABEP (2014). Dos 26 respondentes 41% pertencem a classe C1, 34%

da classe C2 e 25% da classe D.

Gréfico 1: Caracterizagédo da amostra por classe social

CLASSE SOCIAL
AL
D; 12; A2
25% mCl
C2; 16; =
34% D

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

Quanto ao fator idade a média dos respondentes foi de 35 anos, com maior
predominéncia de 42% para a faixa entre 31 a 40 anos, seguida de 31% dos que
tem de 22 a 30 anos de idade, 23% na faixa de 41 a 50 anos e 4% com idade acima

de 50 anos.
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Graéfico 2: Caracterizacdo da amostra por faixa etaria

Faixa Etaria
4%

23% ‘ W De 22 a 30 anos
(]
B De 31 a40anos

De 41 a 50 anos

W Acima de 50 anos

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

Conforme o grafico a maioria dos entrevistados sao do sexo feminino com um

indice de 96%, seguido de 4% de funcionarios do sexo masculino.

Grafico 3: Caracterizacdo da amostra por género

Género

4%

B Feminino
W Masculino

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

Quanto a localidade observa-se que 69% sao moradores da cidade de
Caraguatatuba seguida da cidade vizinha Sao Sebastido com 31%.

Grafico 4: Caracterizacao da amostra por localidade

Localidade

m Caraguatatuba
B S3o Sebastido

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa
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O gréfico abaixo ilustra que a maior parte dos entrevistados possui colegial
completo/superior incompleto o que corresponde a 58%, seguido de 19% dos que
possuem ginasio completo/colegial incompleto, 15% possuem superior completo e

8% que possuem primario completo/ginasio incompleto.

Grafico 5: Caracterizacao da amostra pelo grau de instrucdo do chefe de familia

Grau de Instrucao do chefe de
familia

Analfabeto / Primério
Incompleto

M Primario Completo /
Ginasio Incompleto

Gindasio Completo /
Colegial Incompleto

m Colegial Completo/
Superior Incompleto

m Superior Completo

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

Quanto ao tempo de trabalho nota se que a maioria dos funcionarios possui
mais de 3 anos de servigos prestados com 77% seguido de 23% que tem entre 1 a
3 anos de trabalho na organizacao.

Grafico 6: Caracterizacdo da amostra por tempo de trabalho

Ha quanto tempo vocé trabalha
nesta empresa?

B menos de 6 meses
B de 6 meses a1ano

de 1anoa3anos

B mais de 3 anos

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa
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4.7 QUANTO A POSTURA DA CHEFIA E EQUIPES DE TRABALH O

A comunicacdo, a imparcialidade, a honestidade s&o quesitos que
colaboradores buscam na identificacdo de um chefe, consequentemente as equipes
de trabalho respondem bem desde que haja comunicagcdo e motivacdo. Na variavel
guanto a postura da chefia e equipes de trabalho com percentual de 62,4% foi
verificada a falta de liberdade dos servidores de expressar opinido contraria as da
chefia. Em contrapartida 74,6% dos funcionarios se esforcam para desenvolver um
trabalho de qualidade. Ao referir-se sobre equipe Dubrin (2008) propde que 0s
administradores podem colaborar para realizagdo social buscando desenvolver
trabalhos em equipes interagindo socialmente sobre as dificuldades encontradas no
ambiente de trabalho. De acordo com a média apresentada 50,8% concordam que a
produtividade visivelmente esta sendo afetada pela falta de organizacdo e
planejamento.A estimulacdo e motivacédo dos respondentes de acordo com o quadro
€ um agravante com média de 55,4%. De acordo com Lussier (2010) os funcionarios
sdo motivados quando, sua propria percepcdo e contribuicdo se igualam a
recompensa. Com média de 65,4%o0s servidores confirmam ter tranquilidade para
executar suas atividades num ritmo normal e com distribuicdo coerente do trabalho
entre os colegas. Com média de 53% os servidores confirmam a tensdo no ambiente
de trabalho. Por outro lado com média de 70%, os servidores identificam que as
ordens vinda da chefia sao claras e objetivas. Vale destacar também a preocupacéo
da chefia em manter os funcionarios informados sobre assuntos relativos a area com
média de 71,6%.

Ribeiro (2010) afirma que se a organizacgdo tiver atitudes incertas com o
funcionario, podera criar um clima de inseguranca no ambiente de trabalho. A média
geral da variavel quanto a postura da chefia e equipes de trabalho ficou 62,9%

pedindo atencéo.



37

Tabela 4: Média da variavel Chefia e Equipe de Trabalho

CHEFIA E EQUIPE DE TRABALHO
» : Média de
Variavel analisada avaliagio Porcentagem
Tenho liberdade para expressar opinifes contrarias as de
minha chefia no (:ue diz fespeito aF;s trabalhos na minha area 312 ot
Na area em que trabalho, as pessoas se esforcam para
desenvolver um trabalho de qualidade 373 74.6%
A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de
organizacéo e planejamento 254 50.8%
O trabalho que realizo é estimulante e motivador 2,77 55,4%
As pessoas tém tranquilidade para executar suas tarefas dentro
de um ritmo normal, com distribui¢éo justa da carga de trabalho 3,27 65,4%
entre os colegas
O ambiente de trabalho n&o é tenso 2,65 53%
As ordens que recebo séo claras e objetivas 3,5 70%
Meu superior imediato se preocupa em manter seus
subordinados informados sobre as coisas que possam afetar o 3,58 71,6%
trabalho da area
Média da variavel Chefia e Equipe de Trabalho 3,14 62,9%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

4.8 QUANTO AO RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Uma boa relagcdo social entre as equipes de trabalho favorece a
produtividade, além de proporcionar um ambiente organizacional adequado
sinalizando haver ética. Com média de 69,4% as equipes de trabalho acredita que é
motivada quando buscam objetivos comuns. Em contrapartida a média de 49,4%
que chama atencdo no constructo esta relacionada as intrigas com altos niveis na
area. Segundo Ribeiro (2010) o ser humano tem necessidades que podem motivar a
conduta do comportamento continuamente levando a satisfacéo e acrescenta que as
pessoas necessitam manter relacionamentos interpessoais fator de grande
relevancia no ambiente organizacional. A competividade na area obteve média de
64,6%. ldentifica-se também através da meédia de 77% que os funcionarios tém bom
relacionamento com os colegas de equipe seguida da meédia de 72,2% dos

respondentes que deixam claro que estdo dispostos a respeitar e conviver com
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opinides diferentes. Robbins (2005) reforca que o bom comportamento dentro da
empresa é evidenciado quando se nota o0 senso de justica. A média geral da variavel

guanto ao relacionamento interpessoal ficou 66,52% considerada positiva.

Tabela 5: Média da variavel Relacionamento Interpessoal

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
Vo] o Média de
ariavel analisada
avaliagio Porcentagem
Minha equipe de trabalho é motivada e sempre buscamos
- 3,47 69,4%
objetivos comuns
Os niveis de comentarios informais (fofocas) ndo séo altos na
. 2,47 49,4%
area
Raramente percebo que existe competividade exagerada no
. 3,23 64,6%
ambiente de trabalho
Quando estou envolvido com uma série de trabalhos, posso
- 3,85 77%
contar com o auxilio dos meus colegas
Meus colegas da area estao dispostos a ouvir e considerar
N e~ 3,61 72'2%
diferentes opinifes
Média da variavel Relacionamento Interpessoal 3,32 66,52%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

4.9 QUANTO AO RECONHECIMENTO PROFISSIONAL

O reconhecimento profissional € uma das alternativas mais importantes para
gerar motivacdo nos funcionarios e quando a valorizacdo dos esforcos, ndo é
reconhecida, a empresa acaba perdendo méo de obra. De acordo com a média
80,8% dos colaboradores tem absoluta certeza do que a organizacdo espera
dele,seguida da média de 72,4% que concordam que a chefia se manifesta
positivamente em relacdo ao desempenho dos servidores. E com média de 47,8%0s
servidores discordam que possuem reconhecimento profissional na area. O
estudioso Maslow declarou que é muito dificil encontrar gestores que cuidam dos
“[...] recursos humanos como o bem mais precioso da organizacao” (LUSSIER, REIS
e FERREIRA, 2010, p.382). E ainda reforca que as pessoas se motivam ao realizar
um trabalho, quando percebem que a retribuicdo é relevante. A média coletada
qguanto o reconhecimento profissional na pesquisa foi 67% evidenciando a falta de

reconhecimento profissional na area.
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Tabela 6: Média da variavel Reconhecimento Profissional

RECONHECIMENTO PROFISSIONAL
. o Média de
ariavel analisada
avaliagio Porcentagem
Tenho absoluta certeza daquilo que esperam de mim e de
— 4,04 80,8%
onde posso chegar nessa organizagao
Meu superior imediato se manifesta positivamente quando
. 3,62 72,4%
demonstro um desempenho acima do esperado
As pessoas sentem que tem seu potencial devidamente
. 2,39 47,8%
reconhecido.
Média da variavel Reconhecimento Profissional 3,35 67%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa

4.10QUANTO AS INSTALACOES FiSICAS E CONDICOES DE T RABALHO

Varios sdo os fatores importantes dentro de uma instituicio que levam a
motivacdo. As condicfes fisicas fazem parte desse contexto, o local de trabalho
deve ser limpo, seguro, iluminado. Em relacdo aos equipamentos disponibilizados
para a realizagdo do trabalho obteve-se meédia de 48,4%. Quanto aos
moveis,conforto e seguranca ocupacional a média foi 53,4%. Em relag&o a inovacao
na area, com metodos e procedimentos para melhorar o desempenho a média foi de
63% segundo os respondentes. Portanto a variavel, instalacdes fisicas e condi¢cdes
de trabalho mostra a insatisfagdo dos servidores. Conforme Ribeiro (2010) o
funcionario necessita se sentir seguro no ambiente organizacional. Motta e
Vasconcelos (2010) relata que fatores higiénicos de satisfacdo abordam as
necessidades basicas no ambiente de trabalho para que o funcionario tenha
condi¢cdes minimas de satisfacdo como: seguranca no emprego, reconhecimento,
salario e ambiente fisico digno. A média coletada foi 54,93% sendo uma das mais

baixas.



Tabela 7: Média da variavel, Instalacées Fisicas e condi¢cdes de Trabalho

Os equipamentos disponibilizados atendem as necessidades do
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Trabalho

2,42 )
trabalho 48,4%
Os moveis sdo adequados e contemplam o conforto e a

: 2,67 53,4%

seguranga ocupacional
Em minha area de atuacao, existe uma constante preocupagao
em inovar métodos e procedimentos, buscando melhorar o 3,15 63%
desempenho
Média da variavel, Instala¢des Fisicas e condi¢des de

2,74 54,93%

Fonte: Baseado nos dados da pesquisa
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi descobrir como anda a motivacdo dos servidores
e quais fatores contribuem para a motivacao no trabalho dos Auxiliares de Educacéo
Infantil em um CEI, de Caraguatatuba. Quanto a postura da chefia e equipes de
trabalho o resultado da pesquisa aponta que os servidores estdo insatisfeitos quanto
a falta de liberdade de expressdao. Outro problema encontrado é a falta de
organizacdo e planejamento que automaticamente estdo afetando a produtividade,
além disso, a confirmacéo da média mostra que o ambiente é tenso, consequéncia
da grande responsabilidade que a funcdo exige. Quanto ao relacionamento
interpessoal foi observado que os funcionarios tém um bom relacionamento, fator de
extrema relevancia no ambiente organizacional favorecendo o trabalho em equipe.

Ribeiro (2010) acrescenta que equidade é ajustar generosidade e retiddo no
convivio com todos, oferecendo ao funcionario a devida importancia dentro da
corporacéao para, dessa forma, atrair a fidelidade. Em seguida os servidores afirmam
através dos dados da pesquisa a falta de reconhecimento na area. A proposito
Lussier, Reis, e Ferreira (2010) acrescentam que o crescimento das organizacdes
esta na eliminacao de barreiras, levando-os a alcangar resultados surpreendentes.

Dubrin afirma que (2008)funcionarios tém necessidade de estima, buscando
respeito reconhecimento pelo que desenvolve dentro da organizacgdo. As instalagdes
fisicas e condicdes de trabalho é outro fator com resultado negativo faltam recursos
como equipamentos e méveis que nado atendem a necessidade dos servidores.

Resumindo é necessario que haja mudancas quanto aos cargos de chefia,
pois esses sao ocupados por indicagdo de politicos limitando os servidores em todos
os sentidos na organizacao.

Desta forma este trabalho trouxe contribuicdo académica no ambito
organizacional com relagdo ao fator motivagdo com relevantes teorias sobre o
assunto apresentado. Conforme Dubrin (2008) a motivagéo leva o ser humano a se
movimentar em busca de metas. Propde- se estudos sobre o tema com pesquisa
que analise como o comportamento pode ser modificado e motivado na area da

educacéao.
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APENDICE A — MODELO DO QUESTIONARIO

Pesquisa para o trabalho de conclusdo de curso de Processos Gerenciais do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de S8o Paulo Campus Caraguatatuba.

MEo existe resposta certa ou errada.

& sua ajuda & muito importante para mim.

*Obrigatdrio




. Tenho liberdade para expressar opinioes contrarias as de
minha chefia no que diz respeito aos trabalhos na minha area *

1 2 3 4 3

Discordo Concordo
O O O O O

totalmente totalmente

- Na area em que trabalho, as pessoas se esforgcam para
desenvolver um trabalho de qualidade *

1 2 3 4 3

Discordo Concordo
O O O O O

totalmente totalmente

- A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de
organizacao e planejamento *

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O

totalmente totalmente
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Ha quanto tempo voceé trabalha nesta empresa? *
(O menos de 6 meses

(O de 6 meses aumano

O de 1anoa 3 anos

(O mais de 3 anos

- O trabalho que realizo € estimulante e motivador *
1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O totalmente

totalmente

- As pessoas tém tranquilidade para executar suas tarefas
dentro de um ritmo normal, com distribui¢ao justa da carga de
trabalho entre os colegas *

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O totalmente

totalmente

45



« O ambiente de trabalho nao é tenso *

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente o O o O O totalmente

Qual seu sexo? *
(O Feminino

(O Maculino

- As ordens que recebo sao claras e objetivas *

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
fotalmente O O O O O totalmente

« Meu superior imediato se preocupa em manter seus
subordinados informados sobre as coisas que possam afetar o
trabalho da area *

1 2 3 - 5]

Discordo Concordo
totalmente O O o O O totalmente
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Qual cidade vocé mora? *
(O Caraguatatuba
(O Ubatuba

(O Sio Sebastido

(O outra:

- Minha equipe de trabalho € motivada e sempre buscamos
objetivos comuns *

1 2 3 4 3]

Discordo Concordo
O O O O O totalmente

totalmente

- Os niveis de comentarios informais (fofocas) nao sao altos na
area *
1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O totalmente

totalmente



- Raramente percebo que existe competividade exagerada no
ambiente de trabalho *

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
totalmente O O O O O totalmente

- Quando estou envolvido com uma série de trabalhos, posso
contar com o auxilio dos meus colegas *

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O

totalmente totalmente

- Meus colegas da area estao dispostos a ouvir e considerar
diferentes opinioes *

1 2 3 4 2

Discordo Concordo
O O O O O

totalmente totalmente
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Sou funcionario: *
O Concursado

(O Contratado

« Tenho absoluta certeza daquilo que esperam de mim e de
onde posso chegar nessa organizacao *

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
totalmente O O O O O

totalmente

« Meu superior imediato se manifesta positivamente quando
demonstro um desempenho acima do esperado *

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
totalmente O O O O O

totalmente

Qual a sua idade? *

« As pessoas sentem que tem seu potencial devidamente
reconhecido *

L 2 3 4 )

Discordo Concordo
totalmente O O O O O

totalmente
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- Os equipamentos disponibilizados atendem as necessidades
do trabalho *

L 2 3 4 5

Discordo Concordo
totalmente O O O O O

totalmente

- Os moveis sao adequados e contemplam o conforto e a
segurancga ocupacional *

1 2 3 - 3

Discordo Concordo
totalmente O O o O O

totalmente

- Em minha area de atuacao, existe uma constante preocupacao

em inovar métodos e procedimentos, buscando melhorar o
desempenho *

T 2 3 4 5
Discordo Concordo
totalmente O O O O O totalmente

Qual a escolaridade do chefe da familia *
(O Analfabeto / Primério Incompleto

O Primario Completo / Ginasio Incompleto

O Ginasio Completo / Colegial Incompleto

O Colegial Completo / Superior Incompleto

(O Superior Completo
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Marque quantos itens vocé tem em sua casa: *

Radio

Banheiro

Automovel

Empregada
mensalista

Maguina de lavar
roupa

videocassete e ouf
DvD

Geladeira

Computador

0

O O O O O O O O

1

O O O O O O O O

2

O O O O O O O O

O O O O O O O O

4 ou mais

O

O O O O O O O
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