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ASPECTOS MOTIVACIONAIS NA ESCOLA MUNICIPAL DE ENSINO
FUNDAMENTAL DAVI TRINDADE

Evany Nascimento Soares™

RESUMO

O presente trabalho busca compreender os aspectos motivacionais na Escola Municipal de
Ensino Fundamental Davi Trindade na cidade de Jodo Pessoa, Paraiba. A principio foi feito
um levantamento bibliografico relacionado a motivagdo, consequentemente foram escolhidas
as seguintes teorias motivacionais para serem destacadas no presente artigo: teoria X e teoria
Y de McGregor, A teoria da contingencia de Maslow, Teoria da Expectativa de Vroom e a
teoria dos Fatores de Herzberg. A metodologia utilizada foi um estudo de caso, pesquisa
descritiva e quantitativa. Para complementar a pesquisa foi feita uma pesquisa de campo na
escola, onde foi aplicado trinta questiondrios com os profissionais dos trés turnos em que a
escola funciona. Logo, ndo foram escolhidas as classes trabalhadoras ou apenas um sexo.
Concomitantemente, foi identificado que muitos dos colaboradores da escola ndo estdo
motivados ou satisfeitos com alguns aspectos que foram destacados no questionario.

Palavras-Chaves: Motivacgdo. Satisfacao e Colaborador.

1 INTRODUCAO

Compreendemos que a motivacdo humana para o trabalho ainda ¢ tida como um
grande desafio para as organizacdes. Da mesma forma que ¢ indispensavel motivar o
ambiente de trabalho nas organizacdes e diante disso acaba sendo um dos temas mais
estudados no curso de Administragdo. Entretanto, ainda ndo se chegou a um consenso sobre
tal tematica, pois, existe uma gama de conceitos e teorias. Assim pode-se afirmar que “o
estudo da motivagdo abrange os diferentes modos de como se dar o comportamento do
individuo, ja que a motivacao existe dentro das pessoas, influenciando o seu comportamento.”
(CARVALHO, 2011, p. 15).

Logo, ¢ indispensavel compreender o papel dos funciondrios no processo
motivacional, at¢é mesmo porque uma empresa com funcionarios ndo satisfeitos
consequentemente ndo obterd bons resultados. Até mesmo porque a desmotivagdo pode gerar

diversos problemas. Maciel e Sa (2007), afirmam que tais problemas podem interferir nos
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padrdes de qualidade da empresa e at¢ mesmo na produtividade, e o colaborador podera ter
problemas relacionados a satde mental e fisica, stress e principalmente a falta de
compromisso com a organizagdo. Sendo assim, sdo raras as organizagdes que se preocupam

com isso atualmente.

Concomitantemente, também devemos considerar o papel dos funciondrios em tal
processo motivacional, até mesmo porque eles que estdo 14 todos os dias trabalhando. A partir
do momento em que a organizagdo comeca a se preocupar com o bem estar dos seus
colaboradores tudo pode mudar, isto ¢, ¢ indispensavel compreender o papel dos funcionarios

no processo motivacional.

Ou seja, por que ¢ importante motivar cada individuo da organizagdo? Poucas
organizagoes se preocupam com tal processo motivacional. E tal afirmagdo vai contra o que
muitos autores afirmam até mesmo Chiavenato (2005) enfatiza que funcionario feliz ajuda na
obtengdo de lucros maiores. Em suma, ao se entrar numa empresa sempre desenvolvemos
algumas necessidades e expectativas que necessitam serem atendidas. Pois transpassa a ideia
de que quando isso ocorre os colaboradores percebem que seus esforcos estao tendo resultado
e que investimentos pessoais irdo lhe dar retorno. Desta forma, eles irdo se sentir mais

motivados para realizar suas atividades dentro da organizagao.

Assim, o objetivo geral do presente trabalho ¢ analisar os fatores organizacionais que
influenciam na motivacdo e a satisfacdo no trabalho dos servidores municipais da Escola
Municipal de Ensino Fundamental Davi Trindade. Enquanto os especificos sdo: 1) Identificar
fatores que influenciam a motivagdo entre os servidores municipais da Escola Municipal de
Ensino Fundamental Davi Trindade; ii) Identificar fatores que influenciam a satisfagdo entre
servidores publicos municipais da Escola Municipal de Ensino Fundamental Davi Trindade;
ii1) Identificar fatores que mais geram insatisfacdo entre os servidores publicos municipais da
Escola Municipal de Ensino Fundamental Davi Trindade.

Em suma, Carvalho (2011) afirma que a estratégia de motivacdo devera ser utilizada
tendo como finalidade uma maior cooperagdo entre as equipes € iSSO consequentemente
acarretara em uma menor rivalidade entre eles. Até mesmo por que eles lutam por um
reconhecimento dentro da organizagdo e a partir do momento que eles comegam a serem
reconhecidos e receberem premiagdes por alcangarem as metas, consequentemente, sente-se

mais motivados. Alguns autores como Maximiano (2006), afirmam que as recompensas



materiais sdo as que tém maior atrativo, como por exemplo, um bonus extra no saldrio, uma

viagem ou até mesmo eletronicos.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 INTRODUCAO A GESTAO DE PESSOAS

Pestana et al (2003) afirma que existe uma busca constante por processo de gestdo de
pessoas. Uma vez que isso faz parte da organizag¢do até mesmo por que auxilia cada vez mais
nos processos de satisfagdo de seus funcionarios para que continuem motivados e facam as

suas tarefas mais eficientemente.

Chiavenato (1994) distingue a ideia que existe entre gerenciar pessoas e gerenciar com
pessoas. No primeiro “as pessoas sdo o objeto da geréncia, sdo guiadas e controladas para
alcancar determinados objetivos” (PESTANA ET AL, 2003, p.78). Enquanto que no segundo
caso, “‘as mesmas sdo o sujeito ativo da geréncia, sdo elas que guiam e controlam para atingir

os objetivos da organizacao e os objetivos pessoais.” PESTANA ET AL, 2003, p.78).

Assim, gerenciar pessoas € uma enorme preocupacdo atualmente, uma vez que muitas
organizagdes para alcancar seus objetivos, sempre buscam a participacdo do grupo e que seja

liderado por um gestor que tenha os seguintes desafios estratégicos:

* atrair, capacitar e reter talentos;

* gerir competéncias;

* gerir conhecimento;

« formar novo perfil do profissional demandado pelo setor;

* gerir novas relagdes trabalhistas;

* manter motivagao/clima organizacional;

* desenvolver uma cultura gerencial voltada para a exceléncia;
* RH reconhecido como contributivo para o negocio;

* RH reconhecido como estratégico;

* conciliar redugdo de custo e desempenho humano de qualidade;
* equilibrio com qualidade de vida no trabalho;

* descentralizar gestdo de RH. (FISHER & ALBUQUERQUE, 2001, p. 16)



Villardi et. al. (2007) afirma que para gerir pessoas de forma eficaz ¢ algo que tem ser
considerado pelos gestores como o principal desafio daquelas organizagdes que visam

priorizar as pessoas como um diferencial estratégico visando sempre os melhores resultados.

2.2 A IMPORTANCIA DO SER HUMANO NAS ORGANIZACOES

Muitos autores afirmam que as pessoas sdo importantes que haja sucesso em uma
organizacdo, até mesmo porque sdo elas que gerenciam e conduzem a empresa. Assim, sao

aquelas pessoas que executam, controlam tanto as atividades quanto os processos.

Como sabemos a empresa pode ser considerado um organismo vivo, uma vez que
existe uma extrema dependéncia e influéncia das pessoas. E por isso que ¢ de supra
importancia que seja considerado os fatores humanos na empresa visando utilizar o talento

dessas pessoas dentro das atividades da organizacao.

Ao gerir pessoas no trabalho significa controlar os fatores que intervém na qualidade
de trabalho e de vida dos colaboradores, sempre buscando identificar as melhores condi¢des

para o tipo de servico, além das competéncias que sdo imperativas para serem desenvolvidas.

As pessoas sempre gostam de participar das atividades cotidianas, principalmente
aquelas que sdo relacionadas ao seu trabalho. Desta forma, ao se considerar a utilizagdo da
participagdo das pessoas na organizacdo como ferramenta de solugdo de problemas nas
distintas situagdes. Mas, a importancia da participacdo ¢ muito mais do que o seu aspecto
utilitario visando obter resultados praticos para o grupo. Logo,

A participacdo ¢ o caminho natural para o homem exprimir sua tendéncia
inata de realizar, fazer coisas, afirmar-se a si mesmo e dominar a natureza e
o mundo. Além disso, sua pratica envolve a satisfacdo de outras
necessidades ndo menos basicas, tais como a interacdo com os demais
homens, autoexpressdo, o desenvolvimento do pensamento reflexivo, o

prazer de criar e recriar coisas, e, ainda, a valorizacdo de si mesmo pelos
outros. (BORDENAVE, 1995, p,16)

Assim, ¢ indispensavel a participagdo dos individuos nos afazeres da organizagdo,
especialmente quando € relacionado as atividades nas quais a pessoa esta inteiramente ligado.
Logo, com o passar do tempo as organizagdes estdo comecando a reconhecer a ideia de que o

fator humano ¢ indispensavel para bom funcionamento dos processos.
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Em suma, as organizacdes devem investir em atividades que visem melhorar o bem-
estar do colaborador, o clima organizacional e a capacitagdo profissional. Quando os
funcionarios estao motivados trabalham melhor e tem uma maior produtividade e lucro para a

empresa.

2.3. CONCEITOS DE MOTIVACAO

Sabemos que ¢ indispensavel trabalhar a motivagdo dos colaboradores de uma
organizacdo, pois, quando eles estdo motivados a empresa possui um melhor rendimento.
Maciel e Diniz (2007), afirmam que a motivacdo acaba sendo uma condi¢do fundamental e

indispensavel para que se possam alcancar os objetivos dentro de uma organizagao.

Os autores supracitados afirmam que ndo ¢ tarefa da administragdo motivar as pessoas
que trabalham em uma determinada organizagdo, até mesmo porque isso ¢ algo intrinseco de
cada individuo. Mas, o que pode ser feito dentro dela ¢ criar um ambiente agradavel, ou seja,

motivador. Pois, a partir disso os colaboradores deverao buscar satisfazer suas necessidades.

Entretanto, ¢ necessario definir motivacdo para poder discutir sob tal tematica. A
principio Ferreira et al (s/d) entende por motivacdo “como sendo o conjunto de fatores, os
quais agem entre si, € determinam a conduta de um individuo” (p.1). Logo, tais fatores podem
ser internos e externos. Lawler (1993), afirma que a motivacdo ¢ um fator critico no
planejamento organizacional. Pois, tem que se buscar o que deve ser feito para melhorar as

condicdes de trabalho dentro de uma determinada organizagao.

Devemos ter em mente definicdes mais assertivas sobre tal tema e como afirma
Bergamini (1997) uma teoria ndo necessariamente anula a outra, mas, sim complementa. Para
Archer (1997), € necessario diferenciar fator de satisfacdo de fator motivador. Como podemos

observar abaixo,

Agua, por exemplo, ¢ um fator de satisfagio de uma necessidade
denominado sede; todavia, sempre que a sede ¢ sentida, ha a tendéncia de
encarar a a4gua como a necessidade, em lugar da sede, em si mesma. Isto ¢
exemplificado por afirmagdes que referem ao fator de satisfagdo, tomado no
contexto da propria necessidade: “eu necessito de agua”. Esta ¢ a expressao
corriqueira que € usada pela pessoa que esta sentindo sede. Refletindo-se
mais sobre o assunto, torna-se 6bvio que a dgua ndo pode de forma alguma
ser uma necessidade — é um fator de satisfacdo da necessidade. (ARCHER,
1997, 24).
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Ou seja, o fator motivador ¢ um motivo ou uma necessidade e o fator de satisfacdo ¢
aquilo que de certa forma satisfaz a necessidade humana. Entretanto, devemos afastar as
interpretacdes erroneas, como afirma Bergamini e Coda (1989), como por exemplo, uma
pessoa pode motivar a outra. Assim, isso nao ¢ possivel desta forma ¢ necessario descobrir
outra forma de motivar seus colaboradores. Isso s6 se tornara viavel quando criar um

ambiente de trabalho que estimule a acdo.

2.3.1. Teorias da Motivacao

Encontramos diversas teorias da motivagdo na Administragdo. Entretanto, irei me deter a
de Maslow, a X e Y de McGregor, Teoria da Contingéncia de McClelland, Teoria da

expectativa de Vroom e por fim da dos dois fatores de Herzberg.

2.3.2. A teoria de Maslow

Maslow trabalhou sobre motivagao e personalidade, e que se estendem as diversas areas
do conhecimento. Bueno (2002) afirma que Maslow relacionou os seus problemas sociais
com a sua propria vida. Uma vez que os acontecimentos da vida pessoal e social estavam
interligados.

Assim,

Maslow buscou compreender o homem dentro de uma percepgao
multidimensional, considerando a existéncia de diversas necessidades, desde
as mais basicas até as mais complexas ¢ numa inter-relacdo dinamica ainda
pouco estudada. Ao conceber, entretanto, a motivagado como o caminho para
a satisfacdo da necessidade dominante, Maslow fugiu ao aspecto da
espontaneidade contido no conceito da motivagao. (BUENO, 2002, p.9)

Logo, a teoria de Maslow (1970) era a da Escola Hierarquica das Necessidades Humanas
Bésicas. Assim, podemos afirmar que ¢ uma das teorias mais conhecidas no ambito da
Administragdo. J& que para o autor a motivagdo surge através de varios niveis de
necessidades.

Bergamin (2008) ao discorrer a respeito da teoria de Maslow afirma que quase todas as
teorias tanto historicas quanto contemporaneas relacionadas a motivagdo acabam unindo-se
na consideragdo das necessidades, impulsos e estados motivadores. Logo, a autora supracitada
afirma que o presente modelo propde a nogdo de necessidade como fonte de energia das
motivagdes existente no interior das pessoas. Conforme Maslow (1962) a necessidade pode

ser considerada como a priva¢ao de determinadas satisfagoes.
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De acordo com Robbins (2002), a teoria de Maslow afirma que o fator de satistacdo do
homem ir4 dividir em cinco niveis s6 que em forma de pirdmide, como podemos observar na
Figura 1. Assim, o autor supracitado afirma que na base da piramide encontramos as
necessidades de um nivel menor, que sdo aquelas necessidades consideradas fisiologicas e de
seguranga; enquanto que o alto da piramide ¢ composto pelas maiores necessidades, ou seja,
sdo aquelas que representam a procura pela individualizagdo do ser, podemos chama-las de
necessidades sociais, de estima e de autorrrealizacdo. Logo, quando um nivel de necessidade
¢ alcangado, comega o processo para alcangar o proximo. Assim, Robbins (2002) define todos
os niveis da pirdmide como podemos observar abaixo:

1. Fisiologicas: abarcam aquelas necessidades que sdo indispensaveis ao ser humano como
fome, sexo e outros imperativos corporais.

2. Seguranca: contém seguranga e assisténcia contra prejuizos tanto fisicos quanto
emocionais.

3. Sociais: Compreendem afabilidade, acedéncia, amizade e além da percep¢ao de
pertencimento a um determinado grupo.

4. Estima: Abrange tanto os fatores internos que sao relacionados a estima, como por exemplo
0 respeito proprio enquanto que os fatores externos de estima, podemos afirmar que pode ser
considerado o status.

5. Auto realizagdo: aqui encontramos o crescimento, por exemplo.

./".. Autt}- : .\\_
realizagdo

Estima

/ Sociais

Seguranca

Fisiologicas N\

Figura 1 — Pirdmide da teoria das Necessidades de Maslow
Fonte: Robbins, 2002.
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Assim, Ferreira e et al (2010) afirma que

a divisdo da piramide em dois niveis ¢ justificada pela diferenga na natureza
dos fatores de satisfagdo. As necessidades de nivel baixo s3o satisfeitas a
partir de fatores extrinsecos. Como exemplos de fatores extrinsecos nas
organizagdes podem-se citar remuneracdo, local de trabalho adequado e
seguranga no emprego; no geral, pode-se concluir que, quando as empresas
pagam salarios mais altos os seus empregados terdo a maioria das suas
necessidades basicas atendidas. (p.4).

De acordo com Bergamini (2008) as necessidades que sdo consideradas de um nivel
alto, sentirdo satisfeitas a partir de fatores intrinsecos, assim o autor supracitado refere-se a
necessidade de autorrealizacdo, que ¢ considerada como uma busca de individualizacdo, isto
¢, pode ser considerada principal inspiragdo do ser humano, de ser ele mesmo.

Assim, Maslow reitera que as necessidades que sdo consideradas de nivel alto nunca
serdo totalmente satisfeitas. Assim, Robbins (2002) afirma que mesmo que a teoria das
Necessidades seja considerada umas das mais populares relacionadas a motivagao podem
encontrar uma gama de criticas, principalmente no que tange a rigidez dos niveis hieradrquicos
de necessidades. Em suma, Bergamini (2008) assevera que essa teoria teve uma enorme

aceitacdo, mesmo que tenha sido amparada em escassas proeminéncias de pesquisa empirica.

2.3.3. A teoria X e a teoria Y de McGregor

De acordo com Chiavenato (2003), McGregor faz uma comparacgao entre dois estilos
contrarios e consequentemente antagonicos de se administrar: por um lado, podemos
encontrar algo que tem como pedra angular a teoria tradicional, ou seja, ¢ algo que pode ser
considerado mecanicista, estatica, negativa, consequentemente ¢ derrotista tendo como base a
filosofia gerencial, que nesse caso ele considera como a Teoria X. De outro lado encontramos
um estilo que ¢ fundamento nas percep¢des mais modernas no que tange ao comportamento
humano, onde reitera a ideia do homem como um ser auto ativador, e que interiormente é
controlada e ambiciosa, além disso anseia sempre pela responsabilidade. Ou seja, aqui €

enfatizado o potencial que ¢ intrinseco ao homem, nesse caso ¢ a Teoria Y.

McGregor (1999), afirma que a filosofia da Teoria X recomenda que os alvos dos
colaboradores e da organizagdo sempre sdo conflitantes e que aqueles sdo motivados por
causa das gratificacdes extrinsecas além do temor da puni¢do. Assim, o autor sugere que seja

utilizada uma estratégia gerencial mais “dura”.
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Chiavenato (2003) discorre que a Teoria X pode ser consideradar o tipico estilo de
administragdo que pode ser encontrado em diversos autores da area como a Teoria Classica de
Fayol. Assim, a Teoria X acaba fazendo com que as pessoas ajam de acordo com as

predeterminacdes da organizagdo, independentemente de seus julgamentos de valor.

McGregor (1999) reitera que em seu viés tedrico o homem ¢ motivado para alcangar
algum tipo de dominio sobre o seu mundo e conhecer os sentimentos de autorrespeito,
autorrealizagdo, além da busca por recompensas externas. Na filosofia Y os colaboradores
acabam sendo motivados para alcancar gratificagdes tanto intrinsecas quanto extrinsecas.
Logo, as metas do empregado e da organizagdo ndo podem ser conflitantes. O autor afirma
que o trabalho ¢ algo tdo natural quanto relaxar, logo ¢ papel do lider criar um ambiente
propicio onde o colaborador seja capaz de satisfazer as suas necessidades de realizagdo e

autoexpressao, enquanto esta trabalhando.
Natale (2011) afirma que a teoria X tem os seguintes aspectos:

e Motivados principalmente por incentivos econdmicos;

e Essencialmente preguicosos;

e Fundamentalmente egocéntricas as necessidades da organizacao;
e Resistentes as mudangas, preferem-se sentir-se seguros na rotina;

e Falta-lhe ambicao, ndo gostam de responsabilidades e preferem ser liberados dos seus
encargos. (p.20)

O mesmo autor afirma que estas disposicoes acabam de certa forma acarretando a

seguinte forma de estilo administrativo como podemos ver abaixo:

o Enfase na vigilancia e fiscalizacio;

o Desconfianga e descrédito nas pessoas;

o Imposi¢ao das regras e regulamentos;

° Estilo Centralizador das decisoes;

o Atividades rotineiras para os trabalhadores;

° Pessoas vistas como recursos produtivos. (NATALE, 2011, p.21)

No quadro 1, podemos encontrar um resumo da teoria do X e Y, como podemos

observar.
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TEORIA X

TEORIA Y

A teoria X caracteriza-se por ter um estilo autocratico
que pretende que as pessoas fazerem exatamente
aquilo que a orgamizacio pretende que clas fagam, do
jeito similar que a Administragio Cientifica de
Taylor, a Classica de Fayol ¢ a Burocritica de Weber,
As conviegdes sobre o comporiamento humano sdo
as E

homem £ indolente ¢ preguigoso por natureza Nio
gosta de assumir responsabilidade e prefere ser
homem ¢ fundamentalmente egocénince e scus
oh}m\fuspcsmsopbun-u em geral, aos objetivos

da orgamzagio.
Persiste-se a mudangas,

A sua dependéncia o toma incapaz de autocontrole ¢
disciplina.

A Administra¢io segundeo a teoria X, caracteriza-
se pelos seguintes aspetos:
Responsabilidade  pelos
(organizagio).

recursos  da  empresa

Processo de dirigir os esforgos das pessoas (controle
das agdes para modificar 0 seu comportamento)

Politicas de persunsio, recompensas € punicio (suas
nwuhdnsindnpthlm funclo dos objetivos e

E a moderna concepgiio de Administragiio, se baseia
na climinacio de preconceitos sobre a natureza
humana, seus principais aspetos sio:

Homem ndo tem desprazer inerente em trabalhar a
aplicagio do esforgo fisico ou mental, em seu
trabalho ¢ tho natural quanto jogar ¢ descansar.

As pessoas ndo slo resisientes as necessidades da
empresa.

As pessoas #m motivagio bisica ¢ padrdes de
cmdmmndmdmcﬂptﬂidcsm
assumir ilidades.

Ele ndio sé aceita responsabilidades, também as

procura.
A capacidade de imaginagdo ¢ de criatividade na
solucdo de problemas ¢ distribuida entre as pessoas,
A teoria Y, desemolve um estilo altamente
democritico através do qual administrar ¢ um
processo  de oriar oportunidades e  proporcionar
orientagiio quanto a objetivos.

A administracio se carateriza pelos seguintes

aspectos:

E responsabilidade da Administragdo proporcionar
condigdes para que as pessoas reconhegam e
desenvolvam  caracteristicas  ¢omo  motivagdo,
potencial de desenvolvimento, responsabilidade.
Criar condighes organizacionais ¢ mdtodos de
operagbes por meio dos quais possam atingir seus
objetivos pessoais ¢ dirigir seus esforgos em diregdo
dos objetivos da empresa.

Fonte: Bueno (2002)

Ou seja, McGregor divide as recompensas ou premiacoes em duas categorias que sao

os incentivos intrinsecos e extrinsecos. Os primeiros estdo ligados a propria natureza da tarefa
e enquanto os incentivos extrinsecos sdo ligados ao ambiente. Assim, a proposta de McGregor
¢ que a Administracdo deve criar condicOes para que os membros da organizacdo possam

alcangar os seus proprios objetivos.

Em suma, no perdurar da andlise de suas teorias McGregor, acabou desenvolvendo
uma escala de filosofias gerenciais (EFG) e sdo baseadas em suas teorias, onde a sua fungéo ¢
empreender todas as questdes até entdo aqui expostas, € ndo recriminar aquele que esta
totalmente de acordo com filosofia da Teoria X e nem muito aqueles que concordam com a
Teoria Y. Mas, ¢ indispensavel permitir que as pessoas examinem as suas atitudes e

expectativas que acabam fundamentando os seus proprios comportamentos.
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2.3.4. A teoria da contingéncia de McClelland

Motta e Vasconcelos (2002) afirmam que a teoria contingencial, de David
McClelland, foi um modelo baseado em trés varidveis: necessidades de realizagdo, de aflicao
e de poder. Assim, McClelland, por meio das suas suposicdes, afirma que a motivagao ¢ algo
dindmico e os trés grupos de necessidades acabam sendo variaveis de um individuo para outro

e se comparecem com diferentes magnitudes.

Assim, os autores supracitados afirmam que essa necessidade de realizagdo ¢ um
anseio inconsciente de alcancar um nivel de exceléncia profissional. Na figura 2 abaixo

explica a presente teoria de forma facil e concisa.

| |
B Gl

Figura 2 — Teoria da contingencia da motivacio

Fonte: Mota e Vasconcelos (2002, p.84)

Logo, o desejo de realizacdo acaba sendo controlado por distintas for¢as como por
exemplo, a necessidade de uma aprovagao social, a necessidade de status, conhecimentos e

habilidades.

Enquanto que a necessidade de poder ¢ quando possui o poder de tomar decisdes e que
acabem influenciando na vida dos outros sujeitos ou sistemas. Mas, ¢ indispensavel ressaltar

que tal necessidade pode variar com intensidade de cada individuo.

Por fim, a necessidade de aflicdo o autor afirma que ¢ o desejo inconsciente de fazer
parte de um grupo social. Isso € expresso pelo conjunto de impulsos e faz com que individuo

passe a manter as relagdes afetivas com outros sujeitos como por exemplo, a amizade.
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2.3.5. A teoria da expectativa de Vroom

Lopes (1980) afirma que a teoria da expectativa de Vroom, ¢ conhecida também como
a teoria da instrumentalidade. Tal teoria surgiu por que o autor rejeitava a teoria dos dois

fatores de Herzberg.

Desta forma, Vroom focou seus estudos no comportamento individual que estd
totalmente ligado ao trabalho. No que tange a motivagdo, o autor afirmou que a forga
motivacional que atrai o individuo para seu trabalho ¢ o produto da expectativa pelo resultado
obtido e o valor representado pelo caminho a ser percorrido para se chega ao objetivo final.”
(BRUNELLL 2008, p.35).

Em suma, a teoria do Vroom abrange quatro conceitos basais que sdo a valéncia,
instrumentalidade, expectativa e forga motivadora. A Valéncia que ¢ relacionada a forga que
um resultado exerce sob um individuo quando ¢ afrontado com outros resultados. Enquanto
que a instrumentalidade, Lopes (1980) acredita que ¢ a ideia que cada um tem dos meios
utilizados para atingir seus objetivos. O autor supracitado afirma que expectativa ¢ uma
crenca na esperanca de que um ato podera ser seguido por um resultado particular. E por fim a
forca motivadora, que ¢ a fungdo de sua expectativa de que determinados resultados

transcorrem de seu procedimento e da legitimidade para ele desses resultados.

2.3.6. Teoria dos dois Fatores de Herzberg

Sabemos que existe uma gama de teorias da motivagdo, entretanto, irei me deter
apenas a de Herzberg, pois, ela ¢ a que se encaixa mais com a minha pesquisa. Por que de
acordo com Maximiano (2000) a teoria dos dois fatores de Herzberg ¢ aquela que ilustra
como a atmosfera de trabalho e o proprio trabalho interagem entre si para alcancar a
motivacdo. Logo, para o autor existem dois fatores primordiais que norteiam o

comportamento das pessoas que sdo os fatores higi€nicos e os fatores motivacionais.
Assim, o autor afirma que:

Os fatores envolvidos na produgdo da satisfagdo (e motivacdo) no trabalho
sdo separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja
que ¢ necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de
estarmos examinando a satisfagdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que
esses dois sentimentos ndo sdo antagonicos. O oposto de satisfagdo no
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trabalho ndo ¢ insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfacao; e,
da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo ¢ satisfacdo no
trabalho, mas sim auséncia de satisfagdo. ( HERZBERG, 1987, p.61)

Como ja foi dito, tal teoria ¢ dividida em fatores higiénicos ou extrinsecos e
motivadores ou intrinsecos. O primeiro € aquilo que abrange os beneficios que sdo oferecidos
pela empresa, ou seja, esta diretamente relacionado com o ambiente e trabalho, desta forma,
acaba envolvendo as condi¢des de trabalho e consequentemente estdo fora do controle das

pessoas. Logo,

Situam-se no ambiente externo que circunda o individuo. Tradicionalmente
apenas os fatores higiénicos eram utilizados na motiva¢ao dos empregados:
o trabalho era considerado uma atividade desagradavel e, para fazer com que
as pessoas trabalhassem mais, tornava-se necessario o apelo para incentivos
situados externamente ao individuo em troca do seu trabalho
(CHIAVENATO, 2002, p.118).

Enquanto o Ultimo esta relacionado com tudo aquilo que o individuo realiza, e que
acaba estando sob o controle dele. Assim, pode-se afirmar que sdo aqueles fatores que
quando sdo otimizados gera uma satisfacdo geral, entretanto, quando precérios impedem a
satisfacdo. Em suma, “envolve sentimentos de crescimento individual, reconhecimento
profissional e autorrealizacdo, e dependem das tarefas que o individuo realiza no seu

trabalho” (CHIAVENATO, 2002, p.118).

E bom destacar que ambos os fatores sdo independentes e ndo se conectam um com o
outro. Concomitantemente, podemos afirmar que a motivacdo advém do trabalho e ndo do
ambiente, até mesmo porque as pessoas gostam mais do seu ambiente do que as pessoas com

que convivem diariamente na organizacao.

De acordo Herzberg (1987), ndo ¢ apenas ter boas condi¢des de trabalho para poder
conduzir a motivagdo. Para que isso possa acontecer ¢ indispensavel que o colaborador esteja
satisfeito com a sua organizacdo. Por que “o contetdo do trabalho produz satisfagdo com o
proprio trabalho”. (MAXIMIANO, 2000, p.360).

Em suma, a pedra angular de tal teoria ¢ que apenas os fatores intrinsecos irdo levar a
satisfacdo e os extrinsecos apenas influenciam no estado de satisfacdo relacionado ao

trabalho.
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3 CASO ESTUDADO

O presente trabalho fard um estudo de Caso na Escola Municipal Davi Trindade que
fica localizada no bairro de Mangabeira Procind, na cidade de Jodo Pessoa- PB. L4, foram
aplicados questiondrio com questdes objetivas apenas com os funciondrios apenas do turno da

manha.

3.1 CARACTERIZACAO DA ESCOLA MUNICIPAL DAVI TRINDADE
A escola localiza-se na Rua Jos¢ Mendonga de Araujo, no bairro de Mangabeira em
Jodo Pessoa - PB. Possuem nos trés turnos 857 alunos. Sendo que 294 no turno da manha, 383

a tarde e 180 no da noite. Logo, a escola possui turmas de educacdo infantil, vai do primeiro

ao nono ano e também possui a Educacdo de Jovens e Adultos (EJA).

3.1.1 Estrutura organizacional

A estrutura organizacional da escola ¢ a seguinte:

Diretora

Vice Diretor

Coordenador
. . e Professores
Pedagdgico

Supervisor

de Limpeza

Fonte: registro da autora
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4. METODOLOGIA

Sabemos que existe uma série de recursos metodologicos e técnicas que podem ser
utilizados nas pesquisas. Sendo assim Marconi e Pressoto, (2011), diferencia técnica de
método. Pois, o método “é um conjunto de regras para investigagdo, ¢ um processo
cuidadosamente elaborado, visando provocar respostas na natureza € na sociedade e,
paulatinamente, descobrir sua logica e leis” (p. 12). Ou podemos entender método como o
“caminho pelo qual se chega a determinado resultado, ainda que esse caminho nao tenha sido
fixado de antemdo de modo refletido e deliberado”. (HEGENBERG, 1976, p. 11- 15).
Enquanto isso pode definir técnica quando um pesquisador sabe identificar o conjunto de

normas necessarias para fazer um bom levantamento de dados.

4.1. ESTUDO DE CASO

Podemos afirmar que o estudo de caso ¢ uma abordagem metodologica com uma
investigacdo que ¢ especialmente focada em algo que procuramos entender, explorar ou

descrever os acontecimentos, onde envolve simultaneamente uma gama de fatores.

Assim, podemos definir “estudo de caso com base nas caracteristicas do fendmeno em
estudo e com base num conjunto de caracteristicas associadas ao processo de recolha de dados

e as estratégias de analise dos mesmos.” (YIN, 1994, p.13).

4.2. PESQUISA EXPLORATORIA

De acordo com Gil (2008) o objetivo da pesquisa exploratéria ¢ se familiarizar com
aquelas tematicas que € pouco discutida. Nesse caso, por ser uma escola que fica localizada
em um dos maiores bairros de Jodo Pessoa, acaba sendo muito especifico, até mesmo porque
visamos analisar os aspectos motivacionais de uma escola Municipal. Desta forma, o presente

autor discorre que muitas vezes a pesquisa exploratoria torna-se um estudo de caso.
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4.3. PESQUISA QUANTITATIVA

Por buscar entender a motivacao dos colaboradores da escola Municipal da cidade de
Jodo Pessoa, serd feita uma pesquisa quantitativa. Pois, foi realizado um questiondrio com o
intuito de compreender o que se os colaboradores sentem-se motivados no organismo em que
trabalha, o presente questiondrio encontra-se no anexo A e foi retirado de uma pesquisa feita

por uma organizacgdo governamental e que disponibiliza para fazer tal pesquisa.

Desta forma, foi feita apenas questdes de cunho objetivo e que consequentemente os
participantes da pesquisa tiveram suas identidades em sigilo. Tal técnica ¢ de suma
importancia, uma vez que nos deu a oportunidade de mensurar dados no que tange a tematica
discutida. Tendo em vista, que nos permitiu tirar conclusdes mais precisas, partindo de uma

determinada amostragem estatistica.

4.4. COLETA DE DADOS

Os dados foram tabulados em uma planilha do Microsoft Excel XP e tratados por meio

de estatistica descritiva (frequéncia absoluta e relativa).

4.5. POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada na Escola Municipal de Ensino Fundamental Davi Trindade,
que fica localizado no bairro de Mangabeira. Assim, foram escolhidos de forma aleatoria 30
(trinta) colaboradores para responderem o questionario. Logo, foram dez pessoas de cada

turno, visando que a pesquisa ficasse mais idonea.

4.6. ETAPAS DA PESQUISA

A principio foi feita uma pesquisa com a literatura ja existente sobre motivagao e as
principais teorias relacionadas a tematica. Em seguida foi feita uma aplicagdo de questionarios

no que tange a motivagdo para que depois seja feita uma analise dos dados existentes.
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5. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Foram aplicados 30 (trinta) questiondrios na escola com os diversos profissionais e
que incluiam desde professores a profissional de limpeza. As perguntas foram elencadas em
trés blocos de acordo com os modelos que foram encontrados nos diversos trabalhos da area,

entretanto, foi adaptado para a presente pesquisa.

O primeiro bloco de perguntas ¢ relacionado a realizagdo profissional, o segundo ¢
comunicagdo entre os colaboradores, o terceiro ¢ remuneragdo, o proximo sao as condi¢oes de

trabalho e o ultimo foi relacionado a fatores e niveis de motivagao.

No grafico 1 abaixo, o questionamento ¢ relacionado a satisfagdo com o trabalho na
escola, podemos observar que a maioria estd satisfeita ao trabalhar na escola. Apenas uma

pequena minoria que nao esta.

Grafico 1 - Vocé esta satisfeito com o seu
trabalho na escola?

ESim M@Nao Mais ou menos

43% 43%

14%

Fonte: Registro da autora

Enquanto que no grafico 2 foi feito um questionamento relacionado a quantidade e
qualidade de trabalho, se a pessoa estava satisfeita em relagdo ao volume de trabalho que
realiza na escola. A maioria esta satisfeita com o volume de trabalho na escola, uma vez que a
maioria trabalha apenas um turno, ja que como foi dito os professores modificam com a troca
de turno, os que ficam o dia inteiro sdo os profissionais de limpeza, diretoria, vice — diretoria

¢ a orientadora pedagogica.
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Grafico 2 - Vocé se sente satisfeito em relagdo
ao volume de trabalho que realiza?

BSim @N3o B Maisoumenos

Fonte: Registro da autora

No que tange ao grafico 3, foi questionado o relacionamento da diregdo da escola com
os colaboradores da escola. A maioria acha que a diretoria comunica-se de forma razodvel
com os seus funcionarios. Boden (1994) afirma que caso exista um bom processo de
comunicagdo organizacional auxilia a modelar a estrutura organizacional . Assim, pode
constituir as acdes organizacionais que ocorre através do processo de conversacoes . Mas,
ndo sdo apenas conversas, mas, um meio onde as estruturas organizacionais sao compostas e

reconstituidas.

Grafico 3 - Como a diregdo da escola se
comunica com seus funcionarios?

@ Adeguadamente B Razcaveiments @ Inadequadamente

Fonte: Registro da autora
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No grafico 4, foi questionado se os funcionarios sentem algum tipo de seguranga ao
falar o que pensam, mesmo sendo uma organiza¢do municipal. A maioria preferiu ndo opiniar
ou raramente falam algo com apenas 33 % . Até mesmo por que de acordo com Lima e
Gimenez (s/d) afirmam que para ser Um bom lider o ideal seria que ouvisse todas as idéias e
depois faz uma distingdo entre as boas e mas. Ou seja, o fato de ouvir ndo quer dizer que o
processo de tomada de decisdes foi transferida para os colaborados, mas a partir do momente
que existe um certo interesse pelas idéias, pode acabar despertarndo as opinides. Logo, “um
bom lider adquire forga e sucesso com empregados altamente motivados que se interessam

tanto por seu bem-estar e sucesso como também da organizacao”(p.15).

Grafico 4 - Os funcionarios sentem-se seguros
em dizer o que pensam ?

BSempre @ Quase Sempre Raramente Nunca B N&o tenho opinido

10% 33%

Fonte: Registro da Autora

No que tange ao Grafico 5 foi questionado se as orientacdes que sao recebidas através
da chefia sdo claras e objetivas. Com 33% a maioria acha que quase sempre sdo e 23% acham
que sempre sdo. Isso demonstra que a diretoria consegue manter um bom relacionamento com

seus colaboradores, além de sempre conseguir transmitir seus objetivos de forma clara.
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Grafico 5 - As orientacdes que vocé recebe
sobre o seu trabalho sao claras e objetivas?

BSempre @Quase Sempre M Raramente @ Nunca B N3aotenho opinido

Fonte: Registro da autora

Podemos encontrar no grafico 6 uma enorme insatisfagdo com o valor do salario que ¢
pago pela prefeitura. Uma vez que do total 83% acham que deveriam receber melhor. Como
por exemplo, professores da rede municipal de ensino de Jodo Pessoa da classe 1, da
Educacdo Basica I de acordo com os dados do Sindicato dos Professores recebe por volta de
1.824, 92 reais. Enquanto que os orientadores pedagogicos que trabalha o dia inteiro recebe
por volta de 2.482, 04 reais. Ja os profissionais da limpeza recebem um saldrio minimo e

também ficam em horario corrido.

Grafico 6 - Vocé esta satisfeito com o seu
salario atual?

BSim @EN3o B Maisoumenos

Fonte: Registro da autora
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No gréfico 7, 50% dos colaboradores da escola ndo acha adequada a sua remuneracao
para o trabalho que ¢ exercido. Assim, “partindo do contrato de trabalho, o trabalhador
despende energia para produzir em for¢a de uma remuneracdo pelo trabalho, com a qual
reproduz sua energia: o salario” ( OLIVEIRA, 2006, p. 82). Logo, podemos concluir que o
salario ¢ algo que auxilia o trabalhador a conseguir os bens fundamentais para satisfazer as

suas necessidades.

Grafico 7 - Vocé considera a sua remunerac¢ao
adequada ao trabalho que vocé faz?

@BSim @N3o B Maisoumenos

Fonte: Registro da autora

Grafico 8 - As condigdes ambientais do seu local
de trabalho sdo satisfatérias?

@Sim @N3o

No grafico 8 foram questionado as condigdes do ambiente de trabalho, 67% estdo

totalmente satisfeitos com seu local de trabalho. Zalewska (1999) afirma que esta aumentando
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o interesse dos lideres em saber sobre a satisfagdo no ambiente de trabalho, até por que

influencia diretamente na vida do colaborador pode repercutir na vida pessoal e profissional.

Grafico 9 - Os fatores  que geram mais
insatisfacdo no ambiente de trabalho

W Falta de reconhecimento @ Ambiente de Trabalho Ruim
O trabalho que realizo Relacionamento com a chefia

@ Sobrecarga de Trabalho @ Instalagbes Inadequadas

B Saldrio

10%

10%
3%
3%

Fonte: Registro da autora

No ultimo gréfico foi questionado o que geram mais insatisfacdo aos colaboradores da
escola e eles teriam que escolher trés. Dentre os que foram listados podemos encontrar com
34% a insatisfacao relacionada as instalagdes inadequadas e em seguida vem a sobrecarga de
trabalho com 23%%. Logo, com colaboradores insatisfeitos a organizacdo nao terd bons

rendimentos dentro da instituicao.

Em suma, aqui foi discutido todas as questdes que foram colocadas para os
colaboradores da escola responderem. Algumas destas demonstraram que eles ndo estdo
satisfeitos com o seu ambiente de trabalho, seja por causa de fatores relacionados a

organizacdo em si ou relacionado as instalagdes precarias da escola.

6. CONCLUSAO

Vivemos em uma sociedade instavel logo, o processo de desenvolvimento das pessoas

esta diretamente associado com o sucesso no trabalho. Entretanto, para que seja alcangado
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esse sucesso, ¢ indispensavel que o servidor esteja satisfeito com o conjunto de fatores que

constituem tanto a organizacdo quanto a sua vida pessoal.

Assim, tal satisfacdo e motivagdo no trabalho sdo indispensaveis tanto para a
qualidade de vida do servidor, quanto para o desenvolvimento da organizacdo. Caso isso ndo
aconteca, o colaborador podera ficar de certa forma, insatisfeito e isso pode acabar gerando

graves consequéncias para a organizagao.

A presente pesquisa acabou auxiliando no processo de andlise e compreensdo das
caracteristicas da escola aqui estudada. Além disso, pode destacar as dimensdes e a percepgao
que os colaboradores da Escola Municipal de Ensino Fundamental Davi Trindade tem em

relagdo a motivacgao ou satisfagdo relacionado ao seu trabalho.

Como foi dito para poder entender de forma detalhada sobre o processo de motivacdo
na escola. Para isso, foi realizada uma pesquisa que compreendeu seis blocos de questdes
relacionadas ao tema que foram: realizacdo profissional, quantidade e qualidade de trabalho,

comunicag¢ao, remuneragao, condi¢oes de trabalho e fatores desmotivadores.

Logo, podemos concluir que a maioria dos servidores da escola ndo estd
completamente motivados seja por motivos salariais, quantidade de trabalho exercido ou até

mesmo por causa de um mau relacionamento com a gestdo da escola.

Em suma, quando as organizagdes possuem colaboradores motivados por causa da sua
qualidade de trabalho ou pelas relacdes existentes, acaba fazendo com que se torne um
agradavel ambiente de trabalho. Uma vez que quanto mais motivado o servidor, maior serd o
conjunto de habilitagdes demudadas em acdo pratica. Atualmente € indispensavel que
procurem desenvolver lideres e unificar os colaboradores, para que a organizagao tenha bons
frutos.

THE MOTIVATIONAL ASPECTS IN MUNICIPAL ELEMENTARY SCHOOL DAVID
TRINITY

ABSTRACT

This study aims to understand the motivational aspects in Municipal Elementary School
David Trinity in Jodo Pessoa, Paraiba. The principle was made a literature related to
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motivation, and therefore were chosen the following motivational theories to be highlighted in
this article: Theory X and Theory Y McGregor, The contingency theory of Maslow, Vroom
Expectancy Theory and the theory of factors Herzberg. The methodology used was a case
study, descriptive and quantitative research. To complement the survey was conducted field
research in school, where it was applied thirty questionnaires with professionals in three shifts
in the school work. So were not chosen the working classes or only one sex. At the same time,
it was identified that many of the school employees are not motivated or satisfied with some
aspects that were highlighted in the questionnaire.

Key Words: Motivation. Satisfaction and Contributor
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ANEXO A — QUESTIONARIO SOBRE ASPECTOS MOTIVACIONAIS NA ESCOLA
MUNICIPAL DE ENSINO FUNDAMENTAL DAVI TRINDADE

REALIZACAO PROFISSIONAL
* Voce esta satisfeito com o seu cargo?
() Sim () Nao ( ) Mais ou menos

QUANTIDADE E QUALIDADE DE TRABALHO
* Voce se sente satisfeito em relagdo ao volume de trabalho que realiza?
() Sim () Nao () Mais ou menos

COMUNICACAO
» Como a diregdo da escola se comunica com seus funcionarios?
() Adequadamente ( ) Razoavelmente ( ) Inadequadamente

Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam ?
() Sempre () Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

As orientacdes que voce recebe sobre o seu trabalho sdo claras e objetivas?
() Sempre () Quase sempre () Raramente ( ) Nunca () Nao tenho opinido

REMUNERACAO
* Vocé esta satisfeito com o seu salario atual?
() Sim () Nao () Mais ou menos

Vocé considera a sua remuneracgio adequada ao trabalho que vocé faz?
() Sim () Nao () Mais ou menos

CONDICOES FISICAS DE TRABALHO
 As condi¢des ambientais do seu local de trabalho sdo satisfatorias?
() Sim () ndo

FATORES MOTIVACIONAIS/FATORES DESMOTIVADORES
* Indique trés principais fatores que geram mais insatisfagao no seu trabalho.



Coloque nimero 1 no fator que gera mais insatisfacdo, nimero 2 no segundo maior fator de
insatisfagdo e o niimero 3 para o terceiro maior fator de insatisfacdo.

() Falta de reconhecimento

() Ambiente de trabalho ruim

() O trabalho que realizo

() Relacionamento com a chefia

() Sobrecarga de trabalho

() Instalagdes inadequadas (banheiros, vestiarios etc.)

() Salario
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