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RESUMO

As organizacOes estdo comprovando a necessidade de formarem equipes motivadas, que se
identificam com o que fazem e que estejam satisfeitas com seu ambiente de trabalho. O clima
organizacional é uma ferramenta que traduz a situacdo atual do ambiente de trabalho, em busca de
oportunidades de melhoria que possam ser solucionadas pela area de gestdo de pessoas. Fez-se um
levantamento bibliografico sobre os conceitos relacionados a motivacdo e clima organizacional,
destacando-se, a Piramide de Maslow (1943), para assim, alcancar o objetivo do artigo que é o de
identificar as necessidades priorizadas pelos colaboradores do SESI — Servigo Social da
Industria/DR — Departamento Regional/Coordenadoria de Administracéo e Finangas. Aplicou-se um
questionario com duas etapas: levantamento de dados socio-econdmicos e identificacdo da valoracao
das necessidades, baseado na teoria de Maslow (1943). Como resultado, houve a quase inversao da
pirdmide, obtendo-se as necessidades na seguinte ordem: 1) auto-realizagcdo (28,35%); 2) auto-
estima, (9,96); 3) sociais (18,20%), 4) fisiologicas (17,85%) e 5) seguranca (15,63). Apenas as
necessidades fisiologicas aparecem antes das, de seguranca. Recomenda-se a realizagdo de
incentivos para participacdo em treinamentos, alteracdo no plano de cargos e salarios para a
criacdo de um ambiente favoravel ao desenvolvimento do potencial motivador dos colaboradores.

Palavras-Chave: Clima organizacional; Motivacéao; Satisfagdo no trabalho.

1. INTRODUCAO

Em um mercado altamente competitivo, as organizacbes estdo verificando a
necessidade de formarem equipes de colaboradores motivados, que se identificam com o que
fazem e que estejam satisfeitas com seu ambiente de trabalho. Dessa forma, as organizacdes
podem recorrer ao seu recurso intangivel, porém mais valioso, o capital humano para se
diferenciar e obter uma vantagem competitiva no segmento em que atuam.

Para avaliar o nivel de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores as organizacGes
devem se preocupar em monitorar 0s aspectos que compdem tanto o ambiente de trabalho,
fatores extrinsecos (relacionados a satisfacdo) e oportunidades de crescimento (ligadas a
motivacdo). Alguns desses aspectos sdo: as relagdes interpessoais, sistemas de lideranga,
remuneracdo, oportunidades de desenvolvimento e carreira, relacionamento com a equipe,
ambiente fisico, beneficios. Pois, se bem monitorados esses aspectos podem auxiliar a
diminuicdo do absenteismo e turn over (taxa de rotatividade de pessoal), por exemplo.
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Cada vez mais, 0 numero de organizacfes que Se preocupam e pesquisam a opinido de
seus colaboradores aumenta, pois a partir da percepcdo dos mesmos, a empresa pode atacar
seus pontos fracos e atuar na solucao dos fatores apontados negativamente. Para tanto, existe a
pesquisa de clima organizacional.

Nesse sentido, este artigo tem como objetivo analisar os fatores de satisfacdo e
motivacdo no trabalho dos colaboradores do SESI — Servico Social da Inddstria/DR —
Departamento Regional de Santa Catarina/Coordenadoria de Administracdo e Financas,
doravante denominado SESI/DRSC, ndo pretende avaliar niveis de satisfacdo, preocupacéao
caracteristica dos diagnosticos de clima.

A identificacdo dos fatores de satisfacdo e motivacdo € fundamental para perceber o
que é mais valioso para os colaboradores, que no presente estudo, usa a Piramide de Maslow
(1943) como base. Dessa forma, as necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais e de auto-
estima estariam ligadas ao ambiente externo e demonstrariam questdes relacionadas a
satisfacdo. Enquanto que, as necessidades de auto-realizacdo se referem a questOes
intrinsecas, a motivacdo, propriamente dita.

Entdo, cada vez mais, surge a necessidade de um novo perfil profissional. As empresas
estdo a procura de pessoas de bom carater, criativas, motivadas, eficientes e compreensivas;
detentoras de habilidades interpessoais, com coragem para lidar com desafios e com as
constantes e progressivas mudanc¢as do mundo moderno globalizado (KONDO, 1994).

Na busca de diferenciais com vistas a melhoria continua de seus processos, produtos e
servigos, para conquistar, manter e fidelizar seus clientes, sejam eles internos ou externos. As
empresas investem em uma profunda transformacdo na forma de gerir as pessoas com a
adocdo de um conjunto integrado de ferramentas para a énfase na qualificacdo profissional e
estrutura compativel com a cultura da organizacéo.

Sendo assim, € indispensavel que os gestores conhecam o que realmente satisfaz e
motiva seus clientes internos. Para tanto, os diagnosticos de clima conduzidos de maneira
sistematica e periddica permitem monitorar esses fatores.

2. GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

A vantagem competitiva somente sera criada se houver, por parte dos componentes da
equipe, a decisdo de contribuir. E essa decisdo devera, obrigatoriamente, ser uma escolha
individual. Apenas com cada pessoa tomando a decisdo de, coletivamente, acoplar seu
comportamento as condi¢cdes que beneficiam a empresa é que sera possivel a efetivacdo dos
objetivos estratégicos da organizagdo (MARCH e SIMON, 1958, apud WRIGTH’;
DUNFORD e SNELL, 2001).

Grande parte das teorias sobre administracdo estratégica confere ao papel das pessoas
e dos grupos o sucesso para implementacdo de estratégias organizacionais. O contexto da
estratégia envolve fatores como: a cultura organizacional, o ambiente, o nivel de estabilidade,
a estrutura, a tecnologia, a lideranca e o sistema politico interno (SARAIVA e CARRIERI,
2007).

Existem quatro abordagens predominantes e complementares nos estudos sobre a area
de Gestdo de Pessoas, também denominada de Recursos Humanos (RH): estratégica,
comportamental, de recursos da firma e sistémica (WRIGTH; MCMAHAN, 1992).

A abordagem estratégica entende que as pessoas se constituem no recurso para a
obtencdo de vantagem competitiva com o planejamento e implantacéo de politicas e préaticas
internas coerentes com a estratégia de negocios (alinhamento externo) e administracdo pro-
ativa, no lugar de reativa (SISSON e STOREY, 2000).
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A abordagem comportamental se baseia na premissa de que o comportamento € o
principal mediador entre estratégia e sua implementacao efetiva, pois diferentes estratégias
requerem diferentes tipos de comportamento das pessoas (SCHULER e JACKSON, 1987;
MILES e SNOW, 1978).

A teoria dos recursos da firma foca 0s recursos internos; tem-se assim, a visdo baseada
em recursos (Resource Based View — RBV), na qual a premissa central € explicar a criagéo,
manutencdo e renovacdo da vantagem competitiva fundamentada nos recursos internos a
organizacdo (BARNEY, 1991). Pois, a mais importante fonte de vantagem competitiva sdo as
competéncias, capacidades e habilidades das pessoas que se constituem nas bases do
conhecimento produtivo e organizacional (EL-KOUBA et al., 2009). J& que, empresas
organizadas por competéncias devem desenvolver um plano detalhado de como cada politica
de RH pode contribuir para os objetivos estratégicos (DUTRA, 2001).

A abordagem sistémica exige uma visao ampla, praticas que extrapolam o controle da
area especifica de RH, como comunicacdo, delineamento estrutural, cultura e lideranca, as
quais influenciam o desempenho das pessoas, suas competéncias, cognicdes e atitudes
(WRIGHT; DUNFORD e SNELL, 2001).

Além disso, os ambientes cultural, social e legal e as forcas do mercado devem ser
elementos importantes na elaboracdo e implementacdo das politicas de RH (PAAUWE,
2004). Contudo, Brewster (2006) destaca que o modelo estratégico de Gestdo de Pessoas pode
ndo ser aplicavel em realidades de contextos socioeconémicos instaveis. Conforme
complementa Singh, Chow e Wu (1995), ja que o planejamento estratégico nem sempre segue
um processo ordenado e estruturado.

Conforme Paschini (2006), o grande desafio para a area de RH tem sido o de
sincronizar trés pilares: (1) a compreensdo da estratégia da empresa; (2) o gerenciamento de
uma cultura organizacional que forneca sustentabilidade a essa estratégia e; (3) a definicéo de
politicas e ferramentas de RH que reforcem a cultura e estratégia do negdcio.

O modelo genérico de Administracdo Estratégica de Recursos Humanos engloba:
a) selecdo estratégica de pessoal; b) avaliacdo estratégica de pessoal;, c) recompensa
estratégica de pessoal e; d) desenvolvimento estratégico de pessoal (COHEN, 1999). Portanto,
a pesquisa de clima é uma ferramenta essencial para estabelecer um canal de comunicacéao
com os clientes internos da organizacdo, que se conduzida de forma periddica e sistematica
podera fornecer informacGes valiosas quanto ao nivel de satisfacdo e motivacdo da equipe
para que assim, 0s gestores possam atuar nas oportunidades de melhoria apontadas, bem como
direcionar as politicas e préaticas da area.

3. DEFINICOES DE MOTIVACAO

Aguiar (1992) considera que a motivacdo € um e uma forca interna responsavel pela
regulacéo e sustentacdo das acdes mais importantes. Geralmente, é empregada como sinénimo
de forcas psicoldgicas, que incluem, por exemplo: desejos, necessidades e impulsos.

Conforme Bergamini (1989 apud TRIERWEILLER, 2004) é importante diferenciar
movimento de motivagdo; 0 movimento seria um condicionamento externo, ininterrupto, de
cardter negativo ou positivo para interromper ou continuar o curso da sua acdo. Ja, a
motivacdo tem cardter intrinseco. Dessa forma, confunde-se movimento com motivacgdo, o
que pode acarretar em dificuldades ao se considerar a motivagédo no trabalho.

Quando se oferece uma punigdo ou um prémio para um individuo realmente motivado
(para quem o curso da agédo esteja ligado a um processo interno) isso pode ocasionar a
desmotivacdo. Pois, premia-se 0 desempenho com uma recompensa financeira, por exemplo,
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mas ndo sdo oferecidas as condi¢fes para o seu desenvolvimento e realizacdo profissional,
fatores esses ligados a motivacdo. Talvez resida ai, a maior critica a teoria do reforgo: a
focalizacdo nos fatores externos como fonte de motivacéo, colocando em segundo plano os
fatores que, por sua natureza, seriam o0s verdadeiros motivadores e que teriam natureza
intrinseca (TRIERWEILLER, 2004).

Salienta Bergamini (1989), que os behavioristas (escola comportamental) acreditam
que um comportamento que foi sendo aprendido, estrutura-se ao longo do tempo pelas
recompensas que mereceu e tende a ser repetido. Dessa forma, as pessoas podem ser
movimentadas e ndo motivadas por outras, dependendo do reforgo positivo ou negativo que
recebam.

Trierweiller (2004) considera que ha um grande desafio: como estimular o
desempenho individual dos profissionais, através do entendimento do que realmente os
motiva? Quais sdo suas expectativas em relacdo ao trabalho? Nesse sentido, a motivacao seria
0 ponto-chave para aumentar o desempenho no trabalho.

Diante disso, faz-se necessario “ouvir” os colaboradores, e um dos meios para tal é o
levantamento dos fatores de satisfacdo e motivacdo no trabalho. A partir desse instrumento,
pode-se identificar o estado atual da valoracao das necessidades pelos empregados da empresa
em questao.

Ou seja, nas empresas da nova economia, maior valor se da ao conhecimento, o qual
reside, é criado e disseminado por meio das pessoas, enquanto que 0s recursos fisicos:
maquinario e instalacbes sdo recursos inertes, pois as pessoas se desenvolvem continuamente,
desde que motivadas para o crescimento pessoal. Nesse sentido, o trabalho pode ser uma
dessas fontes de prazer e de auto-realizacéo.

Vale ressaltar que, como meio de incentivar os colaboradores, pode-se utilizar o
“contrato-psicologico”. Uma espécie de acordo ndo-explicito para medir a relacdo entre
supervisor e subordinado. Sendo que, todo esse movimento, visa garantir as expectativas
mutuas, responsabilidades e como consequiéncia, obtencdo de resultados em conjunto
(WEISS, 1991).

4 TEORIAS MOTIVACIONAIS

A motivacdo humana é constante, infinita, flutuante e complexa (BERGAMINI,
1997). Dessa forma, para se aproximar do tema, cabe levantar os principais teéricos sobre
motivacao humana. Destacam-se o0s trabalhos de Maslow (1943) e Herzberg (1968), também é
apresentado Vroom (1997), além da teoria do condicionamento de Skinner (1974),
relacionada ao estudo da motivacao, conforme detalhado a seguir.

4.1 A TEORIA DE MASLOW

As pessoas, ndo necessariamente, buscam de forma sequencial a satisfacdo das
necessidades, ou seja, a busca de satisfacdo ndo segue uma ordem pré-estabelecida,
denominada hierarquia de Maslow (1943). Isto é, tdo logo alcance a fisioldgica, partiria em
busca da necessidade de seguranca etc, (por exemplo, um professor que ndo tem as condigdes
fisioldgicas satisfeitas: salario, estrutura de sala de aula — desde quadro a carteiras — pode ser
motivado ao trabalho, por realmente gostar e ter prazer em sua atividade, mesmo em
condicBes tdo adversas, demonstrando que a auséncia de estrutura da base da pirdmide nédo
impossibilita a presenca de fatores de auto-estima e auto-realizagdo. A insatisfacao esta ligada
a ao ambiente externo e a néo satisfacdo em relacdo a ndo gostar do que faz.
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Com a hierarquia das Necessidades, Maslow (1943) demonstrou a divisdo psicolégica
e anseios de cada pessoa, em uma piramide. A Figura 1 apresenta a essa Piramide:

Desafios mais complexos,
/' trabalho criativo, autonomia,
— participacao nas decisoes.
®  Auto- Realizaga
E Ser gostado, reconhecimento, promocdes,
esponsabilidade por resultados.
t E t' /'r por i por resu
= o ! Bom clima, respeito, aceitacao,
m interacao com colegas,
Ivo o oc Ia superiores e clientes, etc.
"
—-"a‘\mparo legal, orientacio precisa,
Se u ra n a seguranca no trabalho,
estabilidade, remuneragao.
h - - r - Tk ”& .
[T Alimentacao, moradia,
a Isiologicas :-:7
. descanso, lazer, etc.

Figura 1: Piramide de necessidades de Maslow.
Fonte: Adaptado de Marras (2003)

Em complementacdo a teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow (1943),
Herzberg (1968) expde a Teoria dos Dois Fatores: higiénicos e motivacionais.

4.2 OS FATORES DE HERZBERG

Conforme Marras (2003) o modelo de Herzberg (1968) fornece uma distin¢éo entre os
fatores de manutencdo que sdo necessarios, mas nao suficientes e os fatores de motivacdo que
tém o potencial de aumentar o esforco do empregado.

Diante do exposto, vale ressaltar que a presenca dos fatores higiénicos ou de
manutencdo, ndo necessariamente trazem satisfacdo, mas evitam a insatisfacdo. Pois estdo
relacionados ao meio ambiente, a aspectos extrinsecos, entdo, por exemplo, se 0s empregados
demonstram — por meio do levantamento do clima — que estdo insatisfeitos com os
computadores e iluminacdo do ambiente, a direcdo da organizacdo pode investir em novos
equipamentos para suprir essa caréncia e eliminar esse fator de insatisfacéo.

Em contrapartida, se os empregados manifestarem ndo-satisfacdo, ou seja, estiverem
desmotivados por questdes inerentes ao trabalho em si (a carreira que escolheram) ndo sera a
direcdo da empresa que poderd determinar que seus colaboradores passem a gostar do que
fazem, que tenham prazer em trabalhar e gostem do conteudo do seu trabalho, a partir de
determinada data. Pois sdo questdes intrinsecas, inerentes ao trabalho (MARRAS, 2003).

Isso ndo significa que a empresa ndo deva investir na criagdo de um ambiente que
favoreca a motivacgdo. Os fatores motivadores, segundo Hezberg (1968) séo:

1. Realizacéo: resultados obtidos com o préprio trabalho, ao finalizar uma tarefa;
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Reconhecimento pela realizagéo: recebimento de um reconhecimento publico;
O trabalho em si: tarefas que provocam satisfacdo no colaborador;
Responsabilidade: pelo seu proprio trabalho ou do trabalho de outros;
Desenvolvimento pessoal: status, posi¢édo social;

o a0 k~ w N

Possibilidade de crescimento: melhora do cargo ou responsabilidade dentro da
organizacéao.

Os fatores higiénicos de Hezberg (1968) séo:

1. Supervisdo: disposicdo para passar e ensinar as tarefas e delegar as
responsabilidades;

Politicas empresariais: normas e procedimentos utilizados pela organizacéo;
Condic¢6es ambientais: ambiente fisico e psicoldgico do grupo e das pessoas;
Relages interpessoais: transacdes pessoais entre todos da organizacao;
Status: forma pela qual se é visto pelos outros dentro da organizacéo;
Remuneracdo: valor pelo qual se recebe pelo trabalho.

N o a M wD

Vida pessoal: aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal (MARRAS,
2003; TRIERWEILLER, 2004).

4.3 A TEORIA DE VROOM

Segundo Vroom (1997), que conduziu estudos baseados na reflexdo, o comportamento
humano é orientado para resultados, ou seja, o colaborador faz algo, mas também espera algo
em troca. Porém existem duas variacdes entre essa troca: 1) o valor da recompensa e 2) 0 que
se espera da recompensa.

Ou seja, é a teoria da expectancia, onde o colaborador avalia a relacdo custo-beneficio
de se comportar de determinada forma. Pois, se o esfor¢o for maior que a recompensa, ele
pode considerar que ndo vale a pena repetir aquele desempenho. Principalmente, por exemplo,
se o sistema de avaliacdo ndo for claro e objetivo e premie aqueles elementos da equipe que
ndo se esforcam, obtendo reconhecimento por meio do bom desempenho de outrém
(BADAWY, 1993 apud TRIERWEILLER, 2004).

Nesse caso, 0 gerente deve estar atento aos anseios de seus subordinados, por meio da
criacdo de ambientes propicios para que 0s objetivos da empresa sejam alcangados,
considerando-se a adequada recompensa aos empregados.

4.4 A TEORIA DO CONDICIONAMENTO OPERANTE

Segundo Skinner (1974) todo comportamento recompensado acaba sendo repetido.
Nesse sentido, as empresas podem alcancar seus objetivos por meio de mecanismos de reforco
positivo, quando estimulam a repeticdo de um comportamento, reconhecendo-o, reforcando-o.
No entanto, muitas vezes, o reforco negativo, também movimenta o empregado, que trabalha
por intermédio de uma punicdo, por exemplo, quando advertido publicamente sobre o atraso
de um relatério, realmente se move para executa-lo.

A teoria de Skinner (1974) considera o pressuposto de que todo comportamento esta
relacionado as suas consequéncia, ou seja, as conseqliéncias de comportamentos passados irdo
influenciar os comportamentos futuros, em um processo dito ciclico de aprendizagem. Entéo,



VIl SEGeT - Simposio de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia — 2010

uma organizacdo pode manipular o comportamento humanos segundo as recompensas e
punicdes que oferece no ambiente de trabalho.

5 A MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivacdo no trabalho tem raizes no individuo, mas é influenciada pela situacdo da
organizacdo, do ambiente externo e da prépria situacao do pais e do mundo, em determinado
periodo de tempo. O interesse pelo estudo do comportamento humano no trabalho é crescente,
entdo, cabe buscar a compreensdo das forcas inerentes ao processo motivacional.

5.1 FORCAS MOTIVACIONAIS

Cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas habilidades, que sdo fruto do
ambiente cultural em que vive e foi criado, isso afeta a maneira como a pessoa encara seu
trabalho e sua vida pessoal (TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2001).

A sequir, apresenta-se um cruzamento de importantes teorias de motivacdo: Herzberg
(1968), Maslow (1943), McGregor (1966) e McClelland (1989).

Herzberg Maslow McGregor McClellan
Auto-
realizacdo
Fatores Gerente Poder Realiza-
Motivadores Participativo cao
Auto- T
estima
l Afiliacao
Sociais
Fatores Gerente
Higiénicos Autocrético
Seguranga

Figura 2: Correlacéo entre os diferentes modelos motivacionais.
Fonte: Badawy 1993, p. 152 (apud TRIERWEILLER, 2004)

5.2 MOTIVACAO PARA A REALIZACAO

E a forga que algumas pessoas tém de vencer desafios e obstaculos para alcancar seus
objetivos. Muitas vezes, a realizacdo se sobrepBe a recompensa que possa acompanha-la. As
pessoas que se sentem motivadas pela realizacdo produzem mais. Supervisores com esse tipo
de motivacao sdo pessoas que ndo se deixam influenciar por afinidades pessoais e se tiverem
que avaliar outros, colocam em prética toda sua técnica e relegam o lado pessoal, fazendo a
acao acontecer (BERGAMINI, 1997).

5.3 MOTIVAGCAO PARA A AFILIAGAO
E um impulso para o relacionamento com pessoas em bases sociais. As pessoas
motivadas pela afiliacdo trabalham melhor quando elogiadas por atitudes favoraveis e de
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cooperacdo, e tendem a escolher colaboradores amigos para estarem a sua volta, pois desejam
liberdade para desenvolver relacionamentos amigaveis no trabalho (BERGAMINI, 1997).

5.4 MOTIVAGAO PARA A COMPETENCIA

E o impulso para fazer um trabalho de alta qualidade. Empregados motivados pela
competéncia procuram saber tudo sobre o que fazem, o desenvolvimento das atividades de
resolucdo de problemas e se esforcam para ser inovadores. Em geral, executam um bom
trabalho devido a satisfacdo interior que sentem ao fazerem isso. As pessoas motivadas pela
competéncia também esperam um trabalho de alta qualidade.

A preocupacdo com a qualidade do trabalho é tdo grande, que a quantidade da
producdo e a importancia dos relacionamentos humanos ficam em segundo plano
(BERGAMINI, 1997).

5.5 CICLO MOTIVACIONAL

De acordo com Bergamini (1997), a satisfacdo da necessidade é diretamente
proporcional ao estado de equilibrio. Porém, quando este ciclo ndo se completa o conflito
pode ser resolvido a partir de trés maneiras diferentes:

1. Satisfacdo da Necessidade: Ocorre quando o ciclo se fecha plenamente.

2. Frustracdo da Necessidade: A partir do estado de tensdo no organismo, o ciclo
é bloqueado impedindo a satisfacdo, o que provoca a frustracao.

3. Compensacdo da necessidade: Quando o ciclo € bloqueado, o impedimento da
satisfacdo é compensado por um desvio para aliviar a tensdo. Ou seja, acontece
a compensacao por meio da satisfacdo de outra necessidade.

5.6 O ESTIMULO COMO FORCA EXTRINSECA
Bergamini (1997) defende a teoria, de que qualquer comportamento pode ser
modificado por meio das técnicas de condicionamento.

Muitos comportamentos sdo aprendidos a partir de condicionamentos induzidos por
fatores extrinsecos a sua personalidade.

Assim, cada pessoa nada mais € do que a resultante de tudo aquilo que Ihe foi
ensinado, em termos do processo de ligacdo entre os estimulos que sofrem as reacbes que
emitem para se adaptarem as varidveis ambientais a que foi submetido (CHIAVENATTO,
1981).

Nesse sentido, para que o comportamento humano possa ser planejado, modelado ou
mudado por meio da utilizacdo adequada dos varios tipos de recompensas ou punicdes
disponiveis no ambiente, pode-se entender que o estimulo é externo, positivo e busca uma
resposta também positiva, através da modificacdo de um comportamento inadequado
(FLEURY e FISCHER, 1989).

Segundo Bergamini (1997), em termos de comportamento organizacional, alguns
estudos da linha comportamentalista abordam que, o interesse dos funcionarios pelas
recompensas externas tém grande poder para determinar um desempenho satisfatorio, como
por exemplo: bbnus salarial, oportunidades de treinamento, melhorias na estrutura fisica da
empresa, etc.

Ainda, conforme Bergamini (1997), o colaborador leva em consideragéo os cargos, as
condic@es de trabalho, o conforto, as politicas da organizagdo e administracao, as relagdes e a
competéncia técnica do supervisor, salarios, seguranca no cargo e as rela¢cbes com os colegas.
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5.7 AMOTIVAGCAO INTRINSECA
Segundo Bergamini (1997), a motivacdo € uma forca que se encontra no interior de
cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo.

Esta forca € tida como um impulso que leva as pessoas a agirem. E esses impulsos séo
considerados como determinantes nas formas de comportamento. Quanto maior for o estado
de caréncia, maior sera a motivacao; dessa forma, a necessidade é sinbnimo de motivacao.

A satisfacdo de uma necessidade nao paralisa a acdo do ser humano; pelo contréario, o
préprio fato de satisfazer uma necessidade faz com que outra venha a tona, o que dispara uma
nova conduta de busca rumo ao novo objetivo motivacional.

Cada uma das pessoas a quem se pretende oferecer objetivos de satisfacdo
motivacional podera ter diferentes estados de caréncias internas (BERGAMINI, 1997).

Quando se aborda a necessidade e, conseqiientemente, a motivacgéo, faz-se necessario
examinar as diferencas individuais, para se chegar a um conhecimento mais realista do que se
passa, naquele instante, com cada um. O objetivo motivacional é, entdo, percebido a cada
momento particular e a direcao da busca sera determinada por um fator interno e individual.

No caso das organizacOes, observa-se, por exemplo, quando o funcionario atua em
uma funcdo que Ihe permite auto-realizacdo, proporcionando a elevacao de sua auto-estima.
Quando isso acontece, a sua eficiéncia é comprovada e ele produz resultados que superam a
expectativa da empresa.

6. CLIMA ORGANIZACIONAL

E um sentimento que se expressa pelos colaboradores, na empresa, em um certo
momento ou periodo. Ele pode ser positivo ou negativo e se reflete, basicamente, nas atitudes
e virtudes do comando da empresa, no ambiente dos colegas de trabalho, nas acbes
governamentais, na concorréncia e no desenvolvimento dos produtos frente ao mercado
(XAVIER, 2006).

O conceito de clima organizacional envolve, de maneira mais ampla e flexivel, a
influéncia do ambiente na motivacdo. De acordo com Fleury e Fischer (1989), o clima
organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou
experimentada pelos membros da organizacdo e que interfere no seu comportamento.

Uma das maneiras de se definir saide mental € descrever as caracteristicas de pessoas
mentalmente sadias. Que, segundo Bergamini (1997), sdo aquelas que se sentem bem consigo
mesmas e em relacdo as outras pessoas, sdo capazes de enfrentar por si mesmas, 0s
acontecimentos e obstaculos da vida.

Para isso, um gerenciamento dos fatores higiénicos é fundamental para evitar a
desmotivacdo nos colaboradores. De acordo com Xavier (2006), todos os problemas relativos
a condicdes de trabalho devem ser estudados e transformados se necessario. Bem como as
praticas e politicas da empresa bem fixados, para evitar possiveis transtornos, o setor de
salario e beneficios deve esclarecer todos 0s questionamentos e observar 0s
descontentamentos e caso haja distor¢des reais, argumentar com o colaborador ou buscar
outras alternativas de retorno. A supervisdo deve ser clara, desenvolver a capacidade de seus
subordinados, mantendo uma determinada abertura entre as partes, evidenciando um bom
relacionamento e respeito matuo.

O clima organizacional esta relacionado com o grau de motivacdo de seus
participantes. Quando h& elevada motivacdo entre os membros, o clima motivacional se eleva
e se traduz em relagOes de satisfacdo, animacéo, interesse, colaboracdo etc. No entanto,
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guando ha baixa moral entre os membros, devido a frustracdo ou barreiras na busca da
satisfacdo das necessidades podem ocorrer estados de depressdo, desinteresse e insatisfacao
(XAVIER, 2006).

Para 0 mesmo autor, em casos extremos, pode-se chegar a estados de agressividade e
inconformidade, como consequéncia, ocorrem situacbes em que os membros se defrontam
abertamente com a organizagdo, como, por exemplo, nos casos de greves. Os individuos tém
certos motivos ou necessidades basicas, 0s quais representam comportamentos, que somente
sdo influenciados quando provocados. A provocacdo ou ndo desses motivos depende da
situacdo ou do ambiente percebido pelo individuo. As propriedades particulares do ambiente
servem para estimular ou provocar certos motivos. Um motivo especifico ndo influenciard o
comportamento até que seja provocado por uma influéncia ambiental apropriada.

Assim, o clima organizacional € favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos colaboradores, o0 que gera elevacdo do moral. E desfavoravel,
quando proporciona a frustracdo dessas necessidades.

7. METODOLOGIA

Trata-se de um levantamento bibliografico e ainda, um estudo de natureza
quantitativa, relacionado a quantificacdo, tanto na coleta de informacdes quanto no tratamento
das mesmas (MATTAR, 2005).

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, pois os dados séo apresentados em termos de
graficos e percentuais, e o instrumento de coleta de dados é fechado, ndo permitindo a livre
expressao de idéias, caracteristica dos estudos de natureza qualitativa (DENCKER, 1998;
LAKATOS e MARCONI, 2001).

O levantamento bibliogréfico foi realizado através de livros, sites e trabalhos
cientificos, de forma a permitir um maior embasamento para construcdo deste trabalho. Ou
seja, recorreu-se aos dados secundarios, a partir do levantamento bibliografico para
construcdo da fundamentacdo teorica. Afinal, as teorias e definicdes ja existentes na literatura
devem ser respeitadas.

Os dados secundarios sao aqueles que ja foram levantados por outro pesquisador e que
podem embasar a pesquisa atual (MATTAR, 2005).

Este trabalho é de origem qualitativa, buscando traduzir o nivel de motivacdo e
satisfacdo dos colaboradores lotados na SESI/DRSC.

Foram coletadas informacGes referentes as necessidades da Piramide de Maslow
(1943): 1) necessidades fisiologicas, 2) de seguranca, 3) social, 4) auto-estima e 5) auto-
realizacao.

A partir dessa piramide foi identificado na literatura um questionario denominado
Grade Motivacional de Wortman (1981) para a coleta de dados, onde todos os niveis foram
distribuidos, igualmente, com o nimero de perguntas na busca de resultados equilibrados com
0 objetivo de dar, a cada nivel da pirdmide, a mesma chance de ser escolhido.

Antes de aplicar o questionario, procedeu-se a um teste piloto em que, 6 (seis)
colaboradores responderam o0s respectivos questionamentos e assim, foi comprovada a
eficiéncia do questionario selecionado. Realizou-se um teste piloto do questionario onde se
verificou que o mesmo estava pronto para ser aplicado. Trata-se de um procedimento feito,
anteriormente ao levantamento definitivo, que acontece em uma escala menor de abrangéncia
e tem a funcdo de nortear o pesquisador quanto as possiveis correcdes a serem efetuadas para
validag&o do questionario definitivo.

10
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O estudo de caso permite o entendimento a fundo dos processos e relagdes sociais,
podendo envolver exames de registros, observacdes, entrevistas e outras técnicas de pesquisa.
Corresponde a “selecionar um objetivo de pesquisa restrito, com 0 objetivo de aprofundar-se
no assunto” (DENCKER, 1998).

A pesquisa exploratéria exige o aprimoramento de idéias, possui um planejamento
flexivel e consulta a bibliografias, entrevistas e analise de exemplos similares. A pesquisa
descritiva utiliza técnicas de levantamento de dados como questionarios e levantamentos de
dados (DENCKER, 1998).

Conforme Gil (2002), a pesquisa descritiva tem como objetivo identificar as
caracteristicas de um grupo, como forma de estabelecer relaces.

O caso estudado é o SESI — Servico Social da Industria, Departamento Regional em
Santa Catarina, especificamente, da Coordenadoria de Administracdo e Finangas. O
levantamento de dados primarios € feito a partir de um questionario, a grade motivacional de
Wortman (1981). Os dados primarios sdo aqueles coletados diretamente na fonte de interesse,
gue nesse caso, sao os colaboradores do SESI/DRSC (MATTAR, 2005).

Feitos os ajustes, obteve-se o questionario definitivo e foi procedida a etapa de
entrevistas, realizada através de amostra ndo probabilistica, onde 29 dos 35 colaboradores da
Coordenadoria de Administracdo de Financas participaram do levantamento. Pois, apesar de
29 respondentes corresponderem a 83% da populacdo pesquisada, ainda se trata de uma
amostra de conveniéncia, pois a pesquisadora recorreu as relacdes de afinidade, facilidade de
acesso e tempo para obter as 29 respostas. O questionario foi aplicado entre os dias 09 e 13 de
novembro de 2009, no horéario do expediente.

Para identificar os niveis de necessidades dos colaboradores, adota-se a escala da
Piramide de Necessidades de Maslow (1943): fisiologicas, seguranca, sociais, auto-estima e
auto-realizacéo.

A primeira parte deste questionario diz respeito as questfes relativas aos dados
socioeconbémicos. A segunda parte contém 30 questdes. E, no préprio questionario é
apresentada as instrucGes para resposta, da seguinte forma:

N&o ha respostas certas ou erradas, somente percepces de como VOCE, reagiria ou as
acOes gque tomaria em relacdo a condicdes especificas do trabalho. Para cada questdo, existem
duas possiveis respostas, no lado esquerdo de cada uma estdo o0s parénteses, 0s quais devem
ser preenchidos com um total de “3” pontos para distribuir entre cada par de alternativas.
Existem duas situacoes:

Caso uma das alternativas caracterize inteiramente a situac@o especifica, coloque “3” —
representando uma resposta que é maxima — e na outra alternativa “0” — como uma resposta
minima ou que ndo é uma caracteristica sua, como empregado. Pode-se, por exemplo,
assinalar “2” para uma resposta e, “1” para outra. Ressaltando que o total atribuido a cada par
deve ser sempre “3”.

Na apresentacdo dos resultados foram utilizadas as terminologias de acordo com as
necessidades de Maslow (1943), sem a pré-determinacdo do que seria pior ou melhor, mas
sim, traduzindo o que os colaboradores estdo sentindo naquele exato momento em relagcéo as
suas carreiras, nivel de ambicgdes e preferéncias apresentadas.

8. ANALISE DOS RESULTADOS
Primeiramente, sdo informados os dados sécio-econdmicos dos 29 colaboradores
participantes desta pesquisa.

11
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Com relacdo ao sexo, a pesquisa obteve que, 34,48% dos respondentes sao do sexo
masculino e o restante: 65,52% sdo do sexo feminino. Apontando um maior numero de
mulheres nessa coordenadoria.

De acordo com a faixa etaria ndo ha existem colaboradores (estagiarios) com idade até
18 anos. A seguir, sdo apresentadas as representacdes de acordo com o grafico: De 19 a 25
anos: 31,3%; De 26 a 35 anos: 8,30%; De 36 a 40 anos: 6,90%; De 41 a 45 anos: 13,79%; De
46 a 50 anos: 0,00% e Acima de 50 anos: 6,90%.

Sobre o estado civil, pdde-se identificar que 41,38% sdo casados e 58,62% sao
solteiros, sendo que 34,48% possui filhos e 65,52% ndo.

Em relagcdo ao tempo de servigo, tem-se: 34,48% tem até 1 ano; 31,03% de 01 a 5
anos; 10,34% tem de 06 a 10 anos; 6,90% de 10 a 15 anos; 10,34% de 15 a 20 anos; 3,45% de
20 a 25 anos e 3,45% acima de 25 anos.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, considerando-se que a maioria (37,93%) dos
colaboradores tem “ensino médio completo", aconselha-se um maior investimento e criacao
de projetos relacionados a incentivos escolares na area de Gestdo de Pessoas, para que 0S
colaboradores possam se sentir estimulados a buscar conhecimentos e assim, melhor
conduzirem as suas atividades dirias, contribuindo para o aprimoramento de suas tarefas.

No que se refere aos resultados da pesquisa de clima organizacional no SESI/DRSC, a
apresentacdo é feita em funcdo das necessidades da Piramide de Maslow (1943) e sédo
apresentados no Grafico 1.

Fatores de satisfagao/motivagao - Escala Maslow

50,00% =

40,00% —

30,00% —

O Auto-Realizacio
W Auto-Estima

W Sociais

E Fisioldgica

O Seguranca

20,00% —

Percentual de ocorréncia

10,00% —

Auto-Realizacio Auto-Estima Sociais Fisioldgica Seguranca

Fatores de satisfagao/motivagao

Grafico 1: Resultado obtido.

O Grafico 1 demonstra o resultado geral da valoracdo das necessidades de Maslow
(1943) pelos entrevistados.

Percebe-se que, ao analisar a amostra geral, que os fatores da pirdmide praticamente se
inverteram. Em primeiro lugar, os colaboradores elegeram a Auto-Realizagdo com 28,35%,
que de acordo com Marras (2003), envolve os desafios mais complexos, o trabalho criativo, a
autonomia e participacdo nas decisdes. Em segundo lugar, ficou a Auto-Estima com 19,96%,
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acentuando a necessidade de reconhecimento, promocéo, responsabilidades por resultados e
conseqlientes recompensas. Em terceiro lugar com 18,20%, as Necessidades Sociais,
traduzem que o colaborador merece trabalhar em um clima de respeito, aceitacdo, interacdo
com os colegas, superiores e clientes. E por fim, em quarto lugar, ficaram as Necessidades
Fisioldgicas (alimentacdo e conforto fisico) e de Seguranca, moradia e sensacdo de
estabilidade no emprego.

9. CONCLUSAO

A pesquisa de clima evidenciou a necessidade de motivar os colaboradores para que
suas ambicOes sejam atendidas e, conseqlientemente, os colaboradores trabalhem mais felizes
resultando em um ambiente mais saudavel, congruente com 0s objetivos pessoais e da
organizacdo. Observa-se que, os colaboradores da Coordenadoria de Administracdo e
Financas estdo preocupados com suas carreiras, colocando em primeiro plano as necessidades
com relacdo ao ambiente de trabalho e os problemas relacionados a eles, deixando as
Necessidades Fisiologicas em Ultima colocacdo. Esse resultado ndo quer dizer que esses
colaboradores nao se preocupem com sua vida pessoal, porém, “vestem a camisa da empresa’.
Vale ressaltar que esses tipos de colaboradores, merecem atencdo e investimento pois, quanto
mais incentivo for oferecido mais dedicacdo e retorno o mesmo dispensard para 0 Seu
trabalho.

O problema dessa pesquisa, questionando qual o nivel de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores da SESI/DRSC, foi formulado sob a justificativa da importancia de todos os
fatores relacionados a Piramide de Maslow (1943) estarem em equilibrio, traduzindo um bom
clima e maximizando-se o desempenho dos colaboradores com a metas organizacionais.
Recomenda-se ao SESI/DRSC, como possiveis acdes de melhoria em decorréncia as analises:

e Treinamentos técnicos, colocando em primeiro lugar aqueles que estdo a mais
tempo sem receber esse incentivo e de modo complementar o desenvolvimento
de programas gerenciais para 0s responsaveis pela equipe.

e Gincana com o objetivo de integrar os colaboradores e familiares;

e Feedback das atividades desenvolvidas no més;

¢ Incentivos salariais com tempo de servico;

e Diminuicéo dos custos das refeicdes para os estagiarios;

e Maior autonomia nas participacoes das decisdes das suas areas;

e Maior flexibilidade de horéario de acordo com banco de dados/compensacdes;

e Reforma do ambiente de trabalho com a substituicdo dos tapetes por piso,
diminuindo o absenteismo em relacdo a doencas respiratorias;

e Programacdo de cronograma anual de viagens de viagens a trabalho para outras
unidades, proporcionando a integracdo de todo o universo de colaboradores e
possibilitando o controle efetivo das atividades de responsabilidades dos
mesmos evitando possiveis reclamatorias trabalhistas;

e Criacdo de jornal interativo, com participacéo dos colaboradores em entrevistas
elaboradas pelo setor de Marketing para divulgacdo das atividades paralelas
dos colaboradores as organiza¢es como servicos voluntarios, participacdes em
competicdes, artistas plasticos, ajudando também na divulgacdo dos servicos
aumentando ainda mais a renda dos colaboradores;

13
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e Automatizacdo de servicos, como entrega e consulta a contracheques,
relatorios de ponto, marcacdo de férias, diminuindo os servi¢os operacionais
podendo delegar mais tempo para o desenvolvimento de estratégias;

¢ Organizacao de festas mensais de aniversariantes, possibilitando ainda mais a
integracdo entre as equipes de varios segmentos;

¢ Distribuicdo de agendas da empresa para os colaboradores no fim do ano;

e Remuneracao por Habilidade e Competéncias sem que o colaborador tenha que
participar de provas, sendo que seu desempenho devera ser reconhecido pela
chefia através da avaliacdo de desempenho e outros. O objetivo € manter 0s
talentos desenvolvidos, através de incentivos.

e Aumentar a qualidade dos servigcos e produtividade, visando a satisfacdo de
seus clientes internos e externos;

e N&o focar os objetivos em perseguir as ndo conformidades, mas oferecer
subsidios para que os colaboradores sejam treinados para serem analistas nas
atividades que desenvolvem.

Por fim, € essencial que o SESI/DRSC realize, de forma sistematica e periddica, o
levantamento e analise do moral de seus colaboradores, para que com base nesse diagndstico,
possam ser identificadas oportunidades de melhoria, demonstrando assim, verdadeira
preocupacdo com a qualidade de vida de seus colaboradores.
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