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RESUMO

Este estudo sobre Motivacédo e Satisfagdo foi realizado com o objetivo de analisar o
grau de satisfagdo dos Professores do Colégio Imaculada Concei¢éo. A metodologia
utilizada foi uma pesquisa exploratéria e descritiva, onde se tomou por base os
fatores Higiénicos e Motivacionais, segundo Herzberg, utilizando instrumento

padronizado por Celinski (1994, p. 76),-que consiste em um questionario com
questées fechadas, que foi aplicado com 36 dos 48 professores. Através dele foram
analisados os pontos fortes e fracos existentes e sugeridas as possiveis solucoes
vidveis para a melhoria do clima interno e do aumento da qualificacdo e
produtividade da equipe. Na conclusdo deste trabalho, verificou-se excelentes
indices de satisfagdo no ambiente de trabalho da organizacao.

Palavras-Chaves: Motivacdo. Satisfagdo. Clima Organizacional.

Abstract

This study about Motivation and Satisfaction has been conducted with the aim of
analyzing the degree of satisfaction of the faculty members of Colégio Imaculada
Conceigao. The methodology used herein is an exploratory and descriptive one, by
which Hygienic and Motivational factors were taken as a basis, according to
Herzberg, using the standardized tools by Celinski (1994, p. 76). Such tool consists
in a multiple-choice questionnaire given to 36 out of 48 teachers. Through the
questionnaire the weak and strong points were analyzed, and the most viable
solutions were suggested as to improve the organizational climate and the increase
in qualification and productivity of the team. In conclusion, excellent level of
satisfaction in the workplace was observed.

KeyWords: Motivation. Satisfation. Organitional Climate
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1 - INTRODUGAO

1.1 - CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

No mundo em que vivemos, competéncia e eficiéncia
representam a diferenga profissional. Mas como alcangar esses
objetivos se o ambiente ndo favorece? A maioria das empresas busca
um diferencial, seja no &ambito interior seja no exterior das suas
organizagdes. Para que o externo das empresas funcione bem, o
interior delas precisa estar em harmonia, ou seja, seus funcionarios
precisam estar satisfeitos e motivados.

Na analise do grau de satisfacdo emocional e material das
pessoas no trabalho, € importante que o gestor, para poder decidir
sobre estratégias motivacionais dentro da organizacdo, busque
detectar as imperfeicbes existentes nas relagdes empresa x
empregado, com o intuito de corrigi-las, para que os envolvidos sintam-
se mais satisfeitos em seu ambiente de trabalho.

Os funcionarios podem informar o que os motivam em seu
ambiente de trabalho, com isso o seu superior podera saber quais as
necessidades de se melhorar, ou ainda de cessar os problemas que

estdao acontecendo, para torna-los satisfeitos em trabalho.

Observa-se que os trabalhadores estdao cada vez mais
exigentes em relagédo a empresa em que vao trabalhar e, num processo
seletivo de pessoal, tanto a empresa quanto o candidato ao emprego,

analisam-se mutuamente.

Nas organizagbes que prestam servigos educacionais a
motivacéo e satisfagdo no trabalho refletem diretamente na pratica do

educador e na sua relagdo com o educando
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Sabe-se que a educacdo ocorre nao apenas pelo que é
transmitido formalmente, os construtos e conceitos, mas sobretudo pelo
exemplo.

Neste contexto, o problema central desta pesquisa consiste
em responder a seguinte questao: qual o grau de satisfacao e
motivacdo dos Professores do colégio Imaculada Conceicdao no

ambiente de trabalho, de acordo com o clima organizacional.

1.2 - CARACTERIZAGAO DA EMPRESA.

O Colégio Imaculada Conceigdo foi inaugurado em 22 de
fevereiro de 1902, As irmas estabeleceram-se numa casa situada nas
imediagdes da Igreja do Rosario. Iniciadas as aulas, as irmas
constataram que as instalagdes ndao atendiam a demanda. O Governo
do Estado, entdao cedeu um prédio localizado na Av. Rio Branco, onde o
Externato funcionou até 1906,quando compraram uma chacara,
localizada na AV. Deodoro onde construiram o prédio proprio que até
hoje abriga o colégio.

No colégio, floresceram belas obras, como: “A pia Unido das
Filhas de Maria Imaculada” (1903); a Ac¢édo Catélica — formada pelas
senhoras da sociedade natalense; entre outras. Preocupando também,
com a educagao das criancas e jovens carentes fundou em 1910 a
Escola Maria auxiliadora, que em 1964 foi substituida pelo Colégio

Paula Frassinetti que funciona no horario noturno.

Uma longa vida, uma linda histéria. O CIC- 105 anos é um
Marco da educagdo Dorotéia em que seu projeto educativo,
fundamentado na instituicdo pedagodgica de Paula Frassinetti, é
assumido como forga transformadora do processo histérico-social. Uma

educacao regida pelo espirito de familia, espaco vital para a

convivéncia fraterna, que pela via do coragdo e do amor, inspira
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atitudes de suavidade e firmeza, solidariedade, cooperacdo e
acolhimento ao outro.

1.3 - OBJETIVOS DA PESQUISA

1.3.1 — Objetivo Geral

Avaliar o grau de Motivagdo e satisfacdo dos Professores do
Colégio Imaculada Conceigéo, a luz o seu Clima Organizacional.

1.3.2 — Objetivos Especificos

. Verificar as estratégias motivacionais utilizados no colégio

Imaculada Conceigéo.

“ Comparar a prevaléncia de fatores satisfascentes e
insatisfacientes mencionados pelos professores a partir da
teoria de Herzberg.

- Verificar os fatores motivacionais que favorecem o nivel de
satisfagcdo dos Professores do colégio Imaculada Conceicédo e

sua relagdao com o clima organizacional

1.4 — JUSTIFICATIVA

Os estudos de motivagao, satisfagdo e clima organizacional
sado importantes nos dias atuais porque o crescimento de uma

organizagcdo depende do desempenho de todo o grupo, para que o

resultado esperado seja alcangado.
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Este estudo trara para o Colégio Imaculada Conceigdo uma
contribuicdo para a identificacdo de possiveis insatisfagcbes dos
professores junto ao setor administrativo Espera-se que com o0s
resultados obtidos, essa pesquisa possa contribuir para o
gerenciamento dos servigos executados pelos professores.

E de grande importancia este estudo para a formacgéo
académica da aluna ja que este € um assunto de grande interesse do
formando, onde a mesma pretende atuar e fazer trabalhos de pesquisas

junto a empresas visando assim solucionar os problemas das mesmas e

aumentar o seu conhecimento e crescimento profissional.
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2. - REFERENCIAL TEORICO

2.1 - ORGANIZACOES

2.1.1 - Conceitos de Organizagdes

O termo “organizagcdo” pode assumir diferentes sentidos e
diferentes sdo os tipos de organizagées que se apresentam conforme o

tipo de ambiente, aos quais estejam inseridas.

Trabalhos apresentados por Herbbert (1967, p.41), identificam
cinco tipos de organizagbes e a eficacia dos mesmos esta diretamente
relacionada com o desenvolvimento de um conjunto de relagdes
envolvendo o seu planejamento, a sua estrutura, o seu tamanho, a sua
idade, e a tecnologia da empresa, além do ambiente no qual a mesma
esta operando.

As organizagbes sao sistemas extremamente complexos e
dentro desta complexidade existem as organizagbes voltadas para a
produgcdo de bens ou produtos (artigos de consumo, maquinas,
equipamentos, entre outros) e as organizagdes voltadas para a
prestacdo de servico (saldde, ensino, servigos etc.). Todas elas
exercem influéncia na vida dos individuos e passam a serem por eles

individuos ou organizagdes influenciadas.

Gongalves (2002) afirma que a influéncia das organizagdes
sobre a vida dos individuos é fundamental a maneira na qual as
pessoas vivem, seus valores, suas expectativas, e suas convicgdes sao
profundamente influenciadas pela organizagio. E da mesma forma, a
organizacdo €& uma representagdo daquilo que seus participantes
pensam e sentem.

Na opinido de Chiavenato (1997, p 56), “a organizacgao é

sistema de atividades conscientemente coordenadas de duas ou mais

pessoas”. Isso pode ser considerado como uma definicdo que
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estabelece a pura necessidade de formar um grupo de pessoas para

formar uma organizacéo.

Maximiano (2000, p. 91), afirma que a organizagcdao “é um
sistema de recursos que procura realizar objetivos ou conjunto de
objetivos”. Entao se compreende que a organizacao é estruturada de
forma a prever e atingir objetivos a serem cumpridos.

Percebe-se que, a cada dia, as organizagbées vém sofrendo
transformagdes significativas, provocando constantes impactos na
sociedade, na vida das pessoas e consequentemente mudancgas
ambientais. Dai a assertiva de que uma organizagao nunca se constitui
numa unidade pronta e acabada, mas umas instituicdes sociais, vivas e
sujeitas a mudancgas.

Trés fases distintas marcam as transformacées pelas quais
passaram as organizagées;

1. Era da Industrializagdo Classica: marca o periodo de 1900 a
1950, com a intensificacdo do fendmeno da industrializacdo, que se
iniciou com a Revolugao Industrial;

2. A era da Industrializacdo Neoclassica: periodo de 1950 a

1990. Teve seu inicio no final da segunda Guerra Mundial;

3. Era da Informagdo: é a que vivemos atualmente e teve seu
inicio por volta de 1990. Um periodo de grandes transformacodes
mundiais, cujas caracteristicas principais sido as mudang¢as que se
tornaram rapidas e imprevistas.

2.1.2 - Objetivos Organizacionais

A organizagdo se constitui, pois, como um conjunto de
competéncias com vistas para atender objetivos proprios estabelecidos
segundo um planejamento previamente elaborado. Na opinido de

Montana e Charnov (1998), existem trés tipos basicos de objetivos (1)
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objetivos rotineiros; (2) objetivos inovadores; (3) objetivos de

aperfeicoamento.

Neste contexto, os objetivos rotineiros podem ser
considerados aqueles que s&do atendidos diariamente ou num periodo
muito curto de tempo, transformando-se numa constante realizagcéo e
que, aos poucos, deixam de ser encarados como objetivos apesar de

continuarem sendo.

No que diz respeito aos objetivos inovadores e aos de
aperfeicoamento, estes sdo mais faceis de focalizar, tendo em vista
que nao sao aqueles mais presentes e diferentes, parametro comum de
novidade. Justamente por isso trata-se de aspectos mais enfatizados

no processo de determinagdo dos objetivos empresariais.

Maximiano (2000, p.91), por sua vez, opina que “planejar,
essencialmente, & definir os objetivos e as formas de realiza-las”.
Objetivos sdo os resultados finais em diregao para os quais a atividade
€ orientada. Sao os fins em que uma pessoa ou organizagdo procura
realizar, por meio de suas atividades, operagbes e aplicagbes de
recursos. Os objetivos representam a parte mais importante de um

plano.

Gore apud Chiavenato (1998) define objetivos como fins
coletivos, traduzidos em termos socialmente significantes. Procuram
legitimar a agdo que a organizacdo deseja alcangar e, portanto tem
como fungéao:

v Indicar o caminho que a organizacdo deseja seguir e

estabelecer linhas mestre para as atividades dos seus participantes;
B Legitimar as atividades da organizacao e até sua existéncia;

° Servir como padrées de comparacédo e avaliacdo do éxito, ou

seja, a eficiéncia e rendimento da organizacgéo;

. Servir como unidade de medidas para verificar e comparar a

produtividade da organizagédo do seu 6rgao ou dos seus participantes.
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Kolm apud Chiavenato (1998) classifica como objetivos de uma

organizacao:

. Proporcionar satisfagdo das necessidades de bens e servigcos

da sociedade;

. Proporcionar fatores produtivos para todos os setores de
produgéo,;
® Aumentar o bem-estar da sociedade através do uso econdmico

dos fatores de recursos;

. Proporcionar um clima, em que as pessoas possam satisfazer

uma variedade das suas necessidades basicas.

Os objetivos que estabelecem a base para a relagao entre a
organizagdo e o seu ambiente sdo o contexto onde ela existe e

funciona. E tudo aquilo que envolve externamente a organizagao.

Os objetivos nao sao estatisticos. Apresentam- se em
constante evolugédo, alterando as relagcdes (externas) da organizagao
com seu ambiente, e (internas) com seus participantes. Devem ser
continuamente reavaliados e modificados em fungdo das mudancgas do

ambiente e da organizagéao interna de seus participantes.

2.2 - COMPORTAMENTO HUMANO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A primeira ag¢do, apd6s a primeira revolucdo industrial,
direcionada a humanizar as condi¢gdes de trabalho e consequentemente
adequar o comportamento do trabalhador ao contexto organizacional,
surgiu em 1800 através do engenheiro inglés Robert Owen que
implementou jornadas reduzidas, limpeza no ambiente de trabalho e
proibiu a contratacdao de trabalho infantil. Devido a ser o desbravador
da época, o mesmo foi chamado de o pai real da administracdao de

pessoas pelos primeiros escritores da administragao cientifica.
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O surgimento da Ciéncia administrativa, a qual exercitou a
segunda revolugédo industrial, caracterizou-se pela fragmentagdo do
trabalho e pelo surgimento de novas tecnologias e principios de gestéo
objetivada em melhorar a eficiéncia técnica do trabalhador.
Infelizmente, apesar do aumento da produtividade do trabalhador e o
desenvolvimento industrial, as idéias restritas de Taylor vieram a
contribuir a uma inadequagdo do homem com seu trabalho, ao limitar-
se apenas aos aspectos biofisicos do trabalhador, desconsiderando os

demais dominios da esfera do ser humano.

As necessidades sdo os energizadores do comportamento e
que o intelecto é o diretor do comportamento, os reais determinantes
da diregdo comportamental sdo os fatores de satisfagdo e de contra-
satisfagdo. Nao é a presenca ou auséncia de motivacdo que determina
se o comportamento sera positivo ou negativo, mas muito mais a
presenca de algum grau de satisfacéao.

2.2.1 - As Experiéncias de Hawthorne

Elton Mayo, formado em filosofia e medicina, professor em
Harvard, motivado pelo interesse em rotatividade de pessoal e queda
de oportunidade, comegou a desenvolver experimentos na indlstria
Hawthorne, da Western Eletric, para estabelecer a primeira estrutura
académica voltada ao estudo do comportamento humano. Esses
experimentos se baseavam na relagdo entre a intensidade de

lluminacgao e a eficiéncia dos operarios.

Foi constatado que os fatores fisicos influenciam menos a
producdo do que os emocionais. A organizagdo é um sistema social e
que o trabalho é o mais importante elemento desse sistema, o

trabalhador ndo é uma simples ferramenta, mas um individuo

interagindo numa situagao grupal de dificil compreensao.
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Mayo queria mostrar que um dos fatores que mais
influenciavam a produtividade eram as relagdes sociais desenvolvidas
no trabalho, tanto formais como informais, e n&o simplesmente
recompensas econdmicas ou mesmo diferentes condicdes ambientais.
Segundo Mayo era extremamente importante a valorizagdo do

trabalhador enquanto ser humano dotado de sentimentos e emogdes.

Segundo Chiavenato (1999, p.78), com as experiéncias de
Hawthorne se pode concluir que:

. O nivel de produgao é resultante da integragao social. Quanto
mais o individuo for integrado socialmente com o grupo de trabalho,
mais sera a sua disposicao para a producgéo.

® Comportamento social dos empregados. As pessoas ndao agem
ou reagem isoladamente como individuos, mas como membros de
grupos.

B As recompensas e sansdes sociais. As pessoas sdo motivadas
pela necessidade de reconhecimento, de aprovagido social e de

participagdao nos grupos sociais onde vivem.

B Grupos informais. A empresa passou a ser visualizada como
uma organizagéo social composta de diversos grupos sociais informais,

ou seja, com os propdsitos e estrutura definidos pela empresa.

. As relagbes humanas. Os individuos dentro da organizagéo
participam de grupos sociais e mantém-se em uma constante interagao
social.

s A importancia do conteido do cargo. O contelido e a natureza
do trabalho tém influéncia sobre a moral do trabalhador. Trabalhos
simples e repetitivos tendem a se tornarem monétonos e magantes

afetando negativamente as atitudes do trabalhador e reduzindo sua

eficiéncia e satisfacao.
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2.3 - TEORIAS MOTIVACIONAIS

Antigamente o homem era motivado a trabalhar pela
necessidade de ganhar dinheiro, esforgando-se fisicamente,
relacionando sua remuneragédo com sua producdo. Hoje se observa que
o ser humano estd cada vez mais buscando alcangar objetivos
crescentes, a fim de satisfazer novos desejos e necessidades
individuais.

Com o passar dos tempos foram surgindo estudiosos como
Abraham Maslow, Frederick Herzberg, Douglas Macgregor e outros
que contribuiram para o estudo da motivagdao humana, objeto de estudo

deste trabalho.

2.3.1 — Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

O psicélogo Abraham Maslow formulou a hip6tese de que em
cada ser humano existe uma hierarquia de cinco necessidades. A
medida que cada necessidade fica substancialmente satisfeita, uma

pessoa sobe um degrau para a necessidade insatisfeita seguinte.

A teoria afirma que uma necessidade substancialmente
satisfeita deixa de motivar.

Essa hierarquia € composta das necessidades fisiolégicas, de

seguranca, social, estima e auto-realizagao.
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Hierarquia das Necessidades

A teoria da hierarquia das necessidades, segundo Chiavenato (2002-
P.115), baseia-se nos seguintes aspectos:

7

/
Auto- \
Realizaclo %

\,

/ Estima \\
/ Social \
L
/ Seguranca \

\

/ Fisiolégias \

LY

AUTO-REALIZACAO: E o impulso de alcangar aquilo que se é capaz de
alcangar: inclui crescimento, realizacdo do préprio potencial e auto-
satisfacao.

ESTIMA: Incluem fatores internos de estima, tais como auto-respeito,
autonomia e realizagédo; e fatores externos, tais como status, atencao
recebida e reconhecimento.

SOCIAL: Inclui afeigdo, sensagao de pertencer, aceitagiao e amizade.

SEGURANCA: Seguranga social e protecdo contra danos fisicos e

emocionais.

FISIOLOGICAS: Incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras

necessidades corporais.

Maslow separou as cinco necessidades em dois niveis:
superior e inferior. As necessidades fisiolégicas, de seguranca e o
social foram descritas como de ordem inferior, e as de estima e auto-

realizagdo como de ordem superior.

A diferenciagdo entre as duas ordens foi feita com base na

premissa de que as necessidades de ordem superior sdo satisfeitas no

interior da pessoa, enquanto as de ordem inferior tém satisfacao
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predominantemente externa (como, por exemplo, salarios, contratos
sindicais, estabilidade e condigdes amigaveis de trabalho).

O modelo da hierarquia das necessidades de Maslow propée
essencialmente que as pessoas tém necessidades que desejam
satisfazer e que aquelas que ja foram satisfeitas ndo tém mais a forca
motivacional das necessidades nio satisfeitas. NEWSTROM & DAVIS
(1998, p. 46)

232—-TeoriaXeY

Douglas McGregor propés duas visées distintas do homem:
uma basicamente negativa, denominada teoria X, e outra basicamente
positiva, denominada teoria Y.

Na teoria X, as quatro preposigcdes mantidas pelo
administrador sao:

® Os empregados detestam inerentemente o trabalho e sempre
que possivel procurarao evita-lo.

. Uma vez que os empregados detestam o trabalho, devem ser
coagidos, controlados ou ameagados com punigdes para se alcancgar os
objetivos desejados.

B Empregados evitardo responsabilidades e procurardo receber

ordens formais, sempre que possivel.

° A maioria dos trabalhadores pée a seguranga acima de todos
os fatores associados ao trabalho, exibindo pouca ambicgao.

Em oposicdo a esta visdo negativa da natureza do homem,
McGregor cita outras quatro pressuposigées, que denomina teoria Y.

B Os empregos podem chegar a encarar o trabalho como tdo

natural, como descanso ou divertimento.
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s Uma pessoa exercera autodiregdao e autocontrole quando

estiver comprometida aos objetivos.

° Uma pessoa média pode aprender a aceitar, e até mesmo a

procurar responsabilidades.

. Criatividade, isto &, capacidade de adotar boas decisdes, €
amplamente dispersa na populagdo, ndao sendo necessariamente uma

atribuicao exclusiva dos ocupantes das fungdes administrativas.

2.3.3 — Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg, na sua crenca de que a relagdao de uma
pessoa com seu trabalho & basica e que a sua reagdo diante do
trabalho pode bem determinar seu sucesso ou fracasso, investigou a

questao: “O que as pessoas desejam de seus empregos”?

Fatores intrinsecos como realizagdao, reconhecimento, o
trabalho em si, responsabilidade e possibilidade de progresso pareciam
ser relacionados com satisfagdo no emprego.

Herzberg interpretou seus resultados para propor a existéncia
de um continuo dual em que o oposto de satisfagdo é a nédo-satisfacéo,

e o oposto de insatisfacdo € a ndo-insatisfacao.

Os fatores que conduzem a satisfacdo no emprego séo
separados e distintos daqueles que conduzem a insatisfagdo, de acordo
com Herzberg. Portanto, agindo-se para eliminar os fatores que criam
insatisfagdo no emprego, é possivel trazer paz, mas néo

necessariamente motivagao.

Ele sugere que se desejarmos motivar empregados, devemos

atribuir énfase a realizagdao, reconhecimento ao trabalho em si,

responsabilidade, crescimento e possibilidade de progresso.
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Satisfacdao e Insatisfacao

Ponto de wvista tradicional

Satisfacéo Insatisfacdo

Ponto de wista de Herberg

Satisfacéo Néo-Satisfacéo

Ndo-Satisfacéo Insatisfacgdo

A popularidade ao longo dos daltimos trinta anos de
expansao vertical de cargos para permitir que trabalhadores
tenham maiores responsabilidades, planeje e controle seus
trabalhos pode ser amplamente atribuida as descobertas e

recomendac¢des de Herzberg.

O modelo fornece uma distingdo util entre os fatores de
manutencdo que sdo necessarios, mas nao suficientes e os
fatores de motivagdo que tem o potencial de aumentar o esforgo
do empregado. NEWSTROM & DAVIS, (1998)

Os fatores higiénicos sao definidos pelo ambiente de
trabalho no qual o individuo esta inserido, e que ele nao tem
controle. Assim, também sdo chamados de fatores Extrinsecos.
Outra caracteristica € que eles séao insatisfacientes, pois mesmo
quando os fatores higiénicos sao 6timos, apenas evitam a
insatisfagdo, nao a elevam. Por outro lado, quando sdo péssimos,

provocam grande insatisfacdo. Sao eles:

- Politica da Empresa

= Normas Administrativas
. Estilo de Chefia

i Salarios Diretos

B Relagdes Interpessoais

. Condigbes de Trabalho
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Os Fatores Motivacionais ou Intrinsecos sdo o0s que
podem ser controlados pelo individuo, pois envolvem a natureza
do trabalho desempenhado e a natureza do cargo. Eles elevam e
prolongam a satisfacdo em ambiente sadio e a blogqueiam caso
sejam precarios. Sao chamados de satisfacientes. Como exemplo
pode-se citar:

» Sentido de re.alizaq.éo

. Reconhecimento pelo trabalho realizado

. Contelddo do trabalho

. Responsabilidades

. Promocgéao para tarefas mais amplas

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais
(Insatisfacientes) (Satisfacientes)
Condicoes de trabalho O trabalho em si mesmo
Administragcao da empresa Realizagao pessoal
Salario Reconhecimento do trabalho
Relagdao com o supervisor Progresso profissional
Beneficios e servigos sociais Responsabilidade

Quadro 1: Fatores higiénicos e motivacionais

Fonte: Chiavenato (2002)
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2.4 — SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho possui dois fatores que podem
ser considerados. O primeiro & a satisfacdo em relagdo ao
contetdo e tipo de trabalho que esta sendo realizado e o segundo
é a satisfagdo dos empregados de uma organizagcdao com relagéo

as politicas de Recursos Humanos.

Chiavenato (1994) diz que o desempenho humano esta
diretamente relacionado a motivagdo, ao esforgo individual e a
satisfagdo para execucdo de uma tarefa. Se o grau de satisfagéao
for positivo, realimentara positivamente a motivagdo para a
realizagcao de uma nova tarefa caso ocorrera o contrario, a

motivacédo sera realimentada de forma negativa ou nula.

A satisfagao alcancada por um individuo, funciona como
um reforgo positivo. No entanto, a insatisfagcdo ou a frustracgao
funciona como um reforgo negativo. Portanto, o gerente deve ater-
se as seguintes estratégias, de acordo com Chiavenato (1994,
p.196):

B Incentivar o desenvolvimento sistematico das habilidades
e capacidades das pessoas como base fundamental para um

desempenho fundamental para um desempenho eficiente e eficaz;

e Remover de forma continua as restricbes ambientais que
possam afetar negativamente o desempenho humano, como o
excesso de regras e regulamentos, supervisdo cerrada, controles

burocraticos, métodos e procedimentos mecanicos e tradicionais.

® Motivar e incentivar continuamente as pessoas para que
apliqguem o melhor de suas habilidades na execucédo das tarefas;

® Direcionar o esforgco as pessoas para um desempenho

excelente;
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WAES
. Avaliar, recompensar ou corrigir adequadamente o

resultado de desempenho alcangado de forma a direciona-lo a um
esforgo positivo;

© Elogiar, reconhecer, integrar, premiar, promover o0
individuo pela boa execugdo de sua tarefa, bem como, identidade
e autonomia para com o individuo que a executa.

Com a aplicagdo dessas estratégias, o empregado
desempenhara suas fungdes de forma mais responsavel e
satisfatéria, podendo ndo necessitar da extrema intervencdo da
geréncia; tornando-a necessaria apenas, quando for percebida

uma desmotivacdo ou insatisfacdo por parte do individuo.

2.4.1 — Nivel de Satisfagdo no Trabalho

De acordo com Davis e Newstrom (1996, p.125), estdo
sendo desenvolvidos varios estudos para comprovarem que o nivel
de satisfacdo do trabalho ndo €& constante e vem sofrendo
influéncia de diversos fatores. Para eles, a medida que o
empregado fica mais velho, aparenta estar satisfeito com o cargo

que ocupa.

2.4.2 - Fontes de Satisfagéo

Com o intuito de alcangar um elevado nivel de satisfacéao,
a Administragdo precisa conhecer os objetivos e as percepc¢des
dos funcionarios. Assim a satisfagcdo como a motivagdao apresenta-
se como fator preponderante no comportamento organizacional e

precisa ser constantemente avaliada e incentivada para evitar

maiores problemas decorrentes da falta dela. Davis e Newstrom
(1996, p.125).
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De acordo com Pinho (1995, p. 46-47), uma pessoa pode
atingir o nivel maximo de satisfagdo quando forem alcangados os

seguintes beneficios:

B Cooperacdo e integracdo: através do estimulo de
desenvolvimento do trabalho em equipe. A geréncia deve atuar

como facilitadora e negociadora;

. Recompensa e motivacdao: criagcdo de motivagdo e
melhorias nos niveis de recompensa pelo trabalho executado

pelas pessoas;

. Reconhecimento e valorizagdo: o trabalho por mais
simples e menos qualificado que seja, é dignificante. E necessario
se fazer elogios para que as pessoas se sintam gratificadas e
reconhecidas;

. Comunicacao e informacao: os canais de comunicacéo
devem permanecer sempre abertos na organizagido para que seja

possivel alcangar feedback;

° Conhecimento e aprendizado: a troca de experiéncia

permite uma evolugdo no aprendizado das pessoas na empresa;

. Autonomia e independéncia: delegacao de
responsabilidade e autoridade, proporcionando ao pessoal a
solugao de problemas, a tomada de decisdes e ainda, assumir os

riscos relacionados ao seu trabalho;

© Confianca e respeito: através do tratamento respeitoso

as pessoas e do reconhecimento das diferengas individuais;

» Participagcdo e envolvimento: geréncia participativa,
envolvendo todos os empregados;

° Bem-estar fisico, mental e social: clima saudavel e

positivo no ambiente de trabalho. Promogdo de melhorias na

qualidade de vida dos empregados;
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. Desenvolvimento e crescimento: educacgédo e treinamento

permanente e continuo do pessoal;

. Criatividade e auto-realizagdo: estimulo a criatividade .
das pessoas, bem como a aceitacdo de sugestdes para a inovagao ]
do trabalho. '

Aplicando estas sugestdées, a geréncia conduzira a

empresa.

2.4.3 — Vantagens do Estudo da Satisfagdo no Trabalho

A satisfagdo no trabalho pode trazer resultados positivos,
negativos ou neutros, se forem planejados e gerenciados véao

acarretar uma série de vantagens importantes:

. Indicador dos niveis globais e especificos de satisfagdo da
empresa;
. Melhor influéncia da comunicagdo em todas as diregdes,

encorajando os empregados a opinarem sobre o trabalho;

® Melhoria nas atitudes;

° Determina algumas necessidades de treinamento;

@ Ajuda no processo de planejamento e implementacdo de
mudancas.

2.5 - CLIMA ORGANIZACIONAL

O conceito de motivagcao ao nivel individual conduz ao de

clima organizacional ao nivel da organizacdo kannane (1995).

Os seres humanos estdo continuamente engajados no

ajustamento a uma variedade de situagdes, no sentido de
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satisfazer suas necessidades e manter um equilibrio emocional.
Isto pode ser definido como um estado de ajustamento kannane
(1995).. Tal ajustamento ndo se refere somente a satisfagcao das
necessidades fisiologicas e de seguranga, mas também a
satisfagdo das necessidades de pertencer a um grupo social de
estima, e de auto-realizagdo. E a frustracdo dessas necessidades
que causam muitos dos problemas de ajustamento. Como a
satisfacdo dessas necessidades superiores depende muito de
outras pessoas, particularmente daquelas que estdo em posigdes
de autoridade, torna-se importante para a administragcéao
compreender a natureza do ajustamento e do desajustamento das
pessoas kannane (1995).

O clima organizacional esta intimamente relacionado com
o grau de motivagdo de seus participantes. Quando ha elevada
motivacdo entre os membros, o clima motivacional se eleva e se
traduz em relagbes de satisfagdo, de animagado, interesse,
colaboragao etc. Todavia, quando ha baixa motivagdo entre os
membros, seja por frustracdo ou barreiras a satisfagdo das
necessidades, o clima organizacional tende a abaixar-se,
caracterizando-se por estados de depresséo, desinteresse, apatia,
insatisfacao etc., podendo, em casos extremos, chegar a estados
de agressividade, tumulto, inconformidade etc., tipicos de
situagcdbes em que os membros se defrontam abertamente com a

organizacdo (como nos casos de greves, piquetes etc.).

O conceito de clima organizacional envolve um quadro
mais amplo e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacao.
"O clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente

organizacional que" Fleury & Fischer (1989):

E percebida ou experimentada pelos membros da

organizacgédo; e Influencia o seu comportamento.
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O clima organizacional refere-se ao ambiente interno
existente entre os membros da organizacdo e esta intimamente

relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes

Fleury & Fischer (1989). O termo clima organizacional
refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizagdo que levam a provocacdo de diferentes espécies de
motivagdo nos seus participantes. Assim o clima organizacional é
favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades
pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel

quando proporciona a frustragdo daquelas necessidades.

Assim, pode-se dizer que o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele

influenciado.

2.5.1 — Conceitos de Clima Organizacional

Segundo Chiavenato (1999), este conceito envolve uma
visdo mais ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a
motivagdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros
da organizacdo e que influencia no seu comportamento. Refere-se
ao ambiente interno existente entre as pessoas que convivem no
meio organizacional e esta relacionado com o grau de motivagéao

de seus participantes.

Conforme Chiavenato (1999), clima organizacional é o
reflexo do estado de espirito ou do &nimo das pessoas, que
predomina numa organizagdo em um determinado periodo).
Ressalta ainda, a importancia de destacar o fator tempo no
conceito, uma vez que o clima organizacional é instavel, conforme

a influéncia que sofre de algumas variaveis.
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Na opinido de Chiavenato, o clima organizacional é
afetado por conflitos intra-organizacionais - ocorridos entre
pessoas (que é considerado normal), grupos (passa a ser
preocupante) e pessoas e organizacdo (prejudicial ao clima
organizacional) - fatores positivos e negativos da organizagédo e
fatores externos a organizacédo. Ele afirma que o clima é afetado
pelos conflitos e pelos fatores positivos e negativos que ocorrem
no ambiente de trabalho, bem como fatores externos que ocorrem
no contexto sécio-econdmico e politico, como, também, na vida

particular dos funcionarios.

E a partir das pesquisas de clima que as organizacdes
conseguem melhorar as relagbes entre as pessoas no trabalho e
elaborar projetos a partir das reivindicagdées dos proprios
empregados, fazendo com que eles se sintam realmente parte

integrante do negécio.

Clima Organizacional, para o presente estudo, &
entendido como o conjunto de propriedades mensuraveis do
ambiente de trabalho, percebido direta ou indiretamente pelos
trabalhadores, e que influencia a motivagdo e o comportamento
dos mesmos. O clima pode ser considerado uma variavel

interveniente entre a organizagdao e as pessoas, resultando em um

dado comportamento, retro-alimentando a gestao organizacional.
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3 — PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 - TIPO DE PESQUISA

O presente estudo trata de uma avaliagdo da motivagéao e
satisfacao no Colégio Imaculada Conceigdo. Esta pesquisa pode
ser caracterizada como exploratério-descritiva. Exploratéria, pois
busca coletar o maior nimero de informagées ao estudo em
questdo. E descritiva por que expde caracteristicas de uma

determinada populagdo ou de determinado fenémeno (VERGARA
1998, p.47).

3.2 - UNIVERSO DO ESTUDO

Universo define a populagdo, ndao é& o numero de
habitantes de um local, mas sim um conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem
caracteristicas que serdao objeto de estudo. Para efeito desse
estudo Davis e Newstrom (1996, p.125).

O wuniverso para esta pesquisa constitui-se de 48
professores do Colégio Imaculada Conceigdo. E a amostra
intencional sera constituida de 36 professores do Ensino

fundamental que pertencem ao quadro da Instituigéo

3.3 - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Segundo Celinski (1994, p.76) “O questionario e um
instrumento de coleta de dados constituido por uma serie
ordenada de perguntas”.

A coleta de dados sera realizada através de questionario,
composto por questdes fechadas, subdividindo em duas partes: a
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primeira com questdes sobre o perfil dos empregados; e a
segunda com questdes sobre clima organizacional baseado em um
modelo formulado e testado por Celinski (1994, p.76).

3.4 - TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados serdo tratados quantitativamente através do
software Excel e quantitativamente através da comparagao dos

resultados globais com a bibliografia estudada sobre o tema.
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4 - RESULTADOS

4.1 - ANALISE DO PERFIL DOS EMPREGADOS

A andlise das informagdes gerais de pesquisa, obtidas por intermédio do
questionario, € melhor entendida quando se conhece o perfil dos empregados
entrevistados.

Os gréficos que se seguem, envolvem as seguintes categorias: sexo, faixa
etaria, estado civil, escolaridade, faixa salarial e carga horaria semanal.

4.1.1 — Sexo dos Entrevistados

Feminino
72,22%

GRAFICO 01 - SEXO DOS ENTREVISTADOS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/07

No grafico 01 pode-se observar uma visivel predomindncia do sexo

feminino com 72,22% em relacéo ao sexo masculino com 27,78%.
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4.1.2 - Faixa Etaria dos Entrevistados i

O grafico 02 apresenta a faixa etaria dos entrevistados.

@ Até 20 anos :
0O De 21 a 30 anos §

@ De 31 a 39 anos §
@ Acima de 40anos

GRAFICO 02 - FAIXA ETARIA
Fonte: Pesquisa de Campo julho/07

No que se refere a este item, verifica-se no grafico que os empregados
s$a0, em sua maioria, da faixa etaria de 21 a 30 anos 47,22% e de 31 a 39 anos com

38,89%, enquanto apenas 8,33% pertencem a faixa de até 20 anos e 5,55 acima de
40 anos. T
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4.1.3 — Estado Civil dos Entrevistados
O grafico 03 apresenta o estado civil dos entrevistados.

GRAFICO 03 - ESTADO CIVIL DOS ENTREVISTADOS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

Com relagdo ao estado civil,b 50% sdo casados e o os outros 50%
informaram ser solteiros.
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4.1.4 - Escolaridade dos Entrevistados
O grafico 04 apresenta o grau de escolaridade dos entrevistados.

J

20,00%

15,00%

10,00%
5,00%
0,00%

GRAFICO 04 — ESCOLARIDADE DOS ENTREVISTADOS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

Quanto a escolaridade, a maioria dos empregados, 47,22% possui o 3°
grau incompleto; 33,38% possuem o 2° grau completo e os que possuem o 3° grau
completo perfaz o universo de 19,44% do corpo de empregados.
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4.1.5 — Tempo de Servigo dos Entrevistados

O grafico 05 apresenta o tempo de servigco dos entrevistados.

27,78%

O Até 2 anos B De 3 3;5 an_os | O De 6 a 10 anos

GRAFICO 05 - TEMPO DE SERVIGCO DOS ENTREVISTADOS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

Com relagao a este item, percebe-se que a maioria dos empregados 58,33%
possui até dois anos de tempo de servico, como também é consideravel o grupo
pertencente ao intervalo de 3 a 5 anos (27,78%). Além disso, tem-se o grupo
pertencente ao intervalo de 6 a 10 anos (13,89%). Logo, infere-se que existe

turnnover na populacao estudada.
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4.1.6 — Faixa Salarial dos Entrevistados

DA3SM.
'mDe4a6S.M.

GRAFICO 06 — FAIXA SALARIAL DOS ENTREVISTADOS

(em salarios minimos)

Fonte: Pesquisa de Campo julho 2007

No grafico que se refere a faixa salarial, predomina significativamente o
intervalo de um até trés salarios minimos (58,33%), o que traduz que mais da
metade da amostra possui os rendimentos mais baixos. Para a faixa de 4 a 6
salarios minimos, um percentual de 27,78% do total. Os que percebem acima de 7
salarios minimos constituem a faixa menor, qual seja, 13,89% do corpo funcional.

Observou-se uma ligeira relagéo da faixa salarial com a escolaridade dos
entrevistados, principalmente no universo dos que tém o 3° grau completo,
aparecendo uma diferenca para os que nao tém o 3° grau completo, onde nem todos
ganham a segunda maior faixa salarial, com uns povoando a terceira faixa salarial
com os que tém apenas o 2° completo.
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4.1.7 — Carga Horaria Semanal

1,11%

ODe31a39

75% horas
B Acima de 40

horas
O Varia conforme |

GRAFICO 07 —- CARGA HORARIA SEMANAL
Fonte: Pesquisa de Campo, julho 2007

No grafico 07 verifica-se que a maior parte dos empregados (75%)
trabalha acima de 40 horas semanais, (13,89%) trabalham de 31 a 39 horas
semanais e o restante (11,11%) varia conforme a necessidade do servigo.

Justifica-se o trabalho acima de 40 horas semanais para um percentual de
empregados em face dos trabalhos organizacionais/administrativos que séo
realizados no primeiro expediente dos sabados, quando ndo ha aulas no colégio e
as tarefas desenvolvidas sdo aquelas que ndo podem ser feitas com o movimento

diario normal das aulas, como limpeza e conservagdo, além de outras tarefas

administrativas.




4.2 - VARIAVEIS DE ESTUDO

4.2.1 — Fatores Higiénicos
Os fatores Higiénicos descrevem o ambiente das pessoas e tem fungéo
primaria de prevenir a insatisfacdo no trabalho sdo os fatores extrinsecos ou

basicos, aqueles que nao geram satisfagdo, se bem atendidos, contudo geram
insatisfacéo se nao forem atendidos.

4.2.1.1 — Politicas da Empresa

Esse item se enquadra ao conjunto de regras organizacionais referentes
ao desempenho das tarefas dentro da empresa. Segundo Herzberg este item é o
que evidencia a necessidade de seguranga do individuo, o mesmo evidencia se os
entrevistados estdo ou ndo de acordo com essas regras, e se 0s mesmos S3o
divulgados dentro da organizagao fazendo com que se torne conhecida por eles.

Grafico - Politicas da Empresa

GRAFICO 08 - POLITICA DA EMPRESA
Fonte: Pesquisa de Campo julho 2007

LEGENDA
CT - Concordo Totalmente DP - Discordo Parcialmente
CP - Concordo Parcialmente DT — Discordo Totalmente
NO — N&ao Observado
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O grafico mostra que a maioria dos empregados (92,58%) aceita e
conhece as politicas adotadas pela empresa, sendo desses 61,57% concordando
totalmente e 31,01 concordando parciaimente. Um nimero bem inferior ndo esta
satisfeito com a politica da empresa 7,4%, sendo destes 4,16% discordando
parcialmente e 3,24% discordando totalmente.




4.2 1.2 — Normas Administrativas

Dentro de uma empresa sédo definidas as normas de padrao de conduta,
para que todos os seus empregados se comportem de maneira semelhante. Esse

padrao ou norma € direcionado para todo setor para guiar os empregados a como
atingirem os objetivos da empresa.

= ﬂbrmas Administrativas

|

\ cr | .ceigl

wNA 6204 31,02 046

GRAFICO 09 — NORMAS ADMINISTRATIVAS
Fonte Pesquisa de Campo, julho 2007

LEGENDA
CT - Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP — Discordo Parcialmente
DT — Discordo Totalmente

No grafico 09 observa-se que 62,04% dos empregados estio totalmente
satisfeitos com as normas administrativas, 31,02% estdo parcialmente satisfeitos,

4,6% discordam parcialmente, 2,31%discordam totalmente e 0,46%
observaram.

nao
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4.2.1.3 — Estilo de Chefia
Atualmente este & um item muito importante para as organizagdes, pois a

falta de um chefe que seja acima de tudo um lider pode comprometer a satisfagéao
de todos os empregados e tornar o clima organizacional pesado.

Grafico - Estilo de Chefia

GRAFICO 10 — ESTILO DE CHEFIA
Fonte: Pesquisa de Campo julho 2007

LEGENDA
CT - Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP - Discordo Parcialmente

DT — Discordo Totalmente

De acordo com o grafico 10, 62,03% estdo completamente satisfeitos com
o estilo de chefia e 30,09% estdao parcialmente satisfeitos. Enquanto 7,87 estao

insatisfeitos, sendo 4,63 parcialmente e 3,24 totalmente insatisfeitos.
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4.2.1.4 — Salarios Diretos
Os salarios diretos sao decisivos numa pesquisa de motivagéo e satisfacéo
dos empregados, pois através deles as necessidades basicas podem ser atendidas.

lasp | 62,03 |

GRAFICO 11 — SALARIOS DIRETOS
Fonte: Pesquisa de Campo julho/2007
LEGENDA

CT - Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP — Discordo Parcialmente
DT — Discordo Totalmente

De acordo com o grafico, observa-se que 62,03% estdao totalmente
satisfeitos com os seus salarios, 22,68% estao parcialmente satisfeitos, 3,24% nao
observaram, 6,94% discordaram parcialmente e 5,09% discordaram totalmente.




47

4.2.1.5 — Relagdes Interpessoais
E imprescindivel que uma empresa para alcangar seus objetivos possua

um ambiente de trabalho sadio e agradavel, com um elevado espirito de equipe
difundido entre seus membros.

GRAFICO 12 - RELAGOES INTERPESSOAIS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA
CT - Concordo Totalmente CP - Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP — Discordo Parcialmente

DT — Discordo Totalmente

De acordo com o grafico infere-se que no Colégio Imaculada Conceigédo
existe um clima agradavel e harmdénico em se tratando de relacionamentos
interpessoais, pois 90,27% estao satisfeitos, sendo 54,63% totalmente e 35,64%
parcialmente. Enquanto isso, 7,86% nédo estao satisfeitos, o que representa 2,77%
discordando parcialmente, 5,09% discordando totaimente e 1,85% n&o observaram.
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4.2.1.6 — Condigoes de Trabalho

As condigdes de trabalho estdo relacionadas a itens como iluminagao,
ventilacdo e melhorias de trabalho, carga horaria, os outros que, sdo necessarios
para que os colaboradores consigam um bom desempenho de suas tarefas diarias.

O grafico 13 mostra que 90,74% dos empregados estao satisfeitos com as
condicdes de trabalho, sendo 62,5% totalmente e 28,24% parcialmente. Enquanto
isso, apenas 8,78% nao estdo satisfeitos, o que representa 2,77% discordando
parcialmente e 6,01% discordando totalmente. Além desses indices, 0,46% néao
observaram o quesito.

Percentual

A

ctr | ce | no | DP | OT |

1 —

wCT 625 | 2824 @046 277 | 601 |

GRAFICO 13 — CONDIGCOES DE TRABALHO
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA

CT — Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP - Discordo Parcialmente
DT — Discordo Totalmente

De acordo com o grafico infere-se que no Colégio Imaculada Conceicéo
existe um clima agradavel e harmdnico em se tratando de relacionamentos
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interpessoais, pois 90,27% estdo satisfeitos, sendo 54,63% totalmente e 35,64%
parcialmente. Enquanto isso, 7,86% nao estdo satisfeitos, o que representa 2,77%
discordando parcialmente, 5,09% discordando totalmente e 1,85% nao observaram.

4.2.1.7 — Andlise Geral dos Fatores de Higiénicos de Herzberg

GRAFICO 14 — FATORES HIGIENICOS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA
PE — Politica da Empresa NA — Normas Administrativas
EC - Estilos de Chefia SD - Salarios Diretos

Rl — Relagées Interpessoais CT - Condigdes de trabalho

No grafico 14 que envolve os fatores higiénicos, observa-se que os
empregados estdo praticamente com um mesmo padrdo em relagdo aos fatores
Higiénicos, com uma pequena diminui¢do nas Relagdes Interpessoais.
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4.2.2 — Fatores Motivacionais de Herzberg

Os fatores Motivacionais, também chamados de intrinsecos, sao os que
mais influenciam a conduta dos individuos, pois quando saciados geram a satisfagao
dos empregados, motivando para um melhor desempenho.

Também sdo apontados os indices de crescimento individual,
relacionamento profissional e necessidades de auto realizacdo com os indicadores
do nivel de realizagao desses fatores.
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4.2.2.1 — Sentido de Realizagédo

Este fator esta relacionado intimamente com a maneira pelo qual o
individuo se auto-avalia. Quando os individuos estdo plenamente satisfeitos consigo,
resulta para a empresa um retorno positivo. Segundo a teoria de Maslow, o sentido
de realizagdo equivale as necessidades de auto-estima.

Percentual

BsR| 67,59 | 2407 |

GRAFICO 15 — SENTIDO DE REALIZAGAO
Fontes: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA
CT — Concordo Totalmente CP - Concordo Parcialmente
NO - Nao Observado DP - Discordo Parcialmente
DT - Discordo Totalmente

O grafico 15 mostra que 67,59% sentem-se totalmente realizados e
24,07% parcialmente realizados. Enquanto 6,94% néo estéo realizados, sendo 3,7
totalmente e 3,24 parcialmente. 1,39 nao observaram o tépico.
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4.2.2.2 — Reconhecimento Pelo Trabalho Realizado

Neste item observa-se que os seres tém de ser valorizados e apreciados.
A satisfacdo dessa necessidade leva os empregados a se sentirem uteis e
necessarios a organizagdo, ao contrario da ndo satisfagdo do item gerando
sentimentos de inferioridade e desencorajando o individuo para a agao.

GRAFICO 16 - RECONHECIMENTO PELO TRABALHO REALIZADO
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA
CT — Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP — Discordo Parcialmente

DT — Discordo Totalmente

O grafico 16 apresenta o reconhecimento pelo trabalho realizado dos
entrevistados, que 61,01% dos empregados concordam totalmente e 33,8%
concordam parcialmente. Enquanto isso, 1,85% discorda parcialmente e 3,24%
discordam totalmente.
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4.2.2.3 — Contetido do Trabalho
Este fator denota a valorizagdo que os individuos tém pelo trabalho que
executa, avaliando a importancia da atividade desempenhada para o alcance dos

objetivos da empresa, para que o mesmo sinta-se satisfeito, orgulhoso de seu
trabalho.

CT | cP
mcr | 708 | 2037 |

GRAFICO 17 — CONTEUDO DO TRABALHO
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA

CT - Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP — Discordo Parcialmente
DT — Discordo Totalmente

O grafico 17 indica um elevado indice de aceitagdo pelo contetudo do
trabalho, pois 91,17%concordam, sendo 70,8% totalmente e 20,37% parcialmente.
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4.2.2.4 — Responsabilidades
Este fator avalia o grau de comprometimento dos professores com as

atividades que executam, ou seja, a responsabilidade pelo trabalho..

i
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GRAFICO 18 — RESPONSABILIDADES
Fonte: Pesquisa de Campo - julho/2007

LEGENDA
CT - Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO - Nao Observado DP - Discordo Parcialmente
DT - Discordo Totalmente

Constata-se no grafico 18 que 71,3% concordam totalmente com o fator
responsabilidade e 17,12% parcialmente. Apenas 4,63% discordam totalmente e

6,02% parcialmente. 0,92% nao observaram.
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4.2.2.5 — Promogéo Para Tarefas Mais Amplas
Este fator mostra que os professores sdo valorizados quando estdo

preparados para ocupar outras atividades.

i U :

Grafico 19 - PROMOGCAO PARA TAREFAS MAIS AMPLAS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007
LEGENDA

CT — Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — Nao Observado DP - Discordo Parcialmente
DT - Discordo Totalmente

De acordo com o gréafico 19 pode-se observar que 71,3% dos funcionarios
concordam totalmente e 17,2% concordam parcialmente. Ja 6,02% discordam
parcialmente e 4,63 discordam totalmente. 0,92% nao observaram.
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4.2.2.6 — Andlise Geral dos Fatores Motivacionais de Herzberg

GRAFICO 20 - FATORES MOTIVACIONAIS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA
CT - Concordo Totalmente CP — Concordo Parcialmente
NO — N&o Observado DP - Discordo Parcialmente
DT — Discordo Totalmente

No grafico 20, verificam-se todos os fatores motivacionais, onde se

percebe que ha um alto nivel de satisfagao nos fatores avaliados.
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4.2.3 — Analise Comparativa dos Fatores Higiénicos e Motivacionais

O grafico 21 faz uma analise comparativa entre os fatores higiénicos e
motivacionais. Dessa forma, verifica-se que os fatores motivacionais estdo
ligeiramente mais elevados do que os higiénicos dentro do ambiente de trabalho.

B

GRAFICO 21 — FATORES HIGIENICOS E FATORES MOTIVACIONAIS
Fonte: Pesquisa de Campo, julho/2007

LEGENDA

PE — Politica da Empresa SR - Sentido de Realizacao

NA — Normas Administrativas | RT — Reconhecimento pelo Trabalho Feito

EC — Estilos de Chefia CT - Contetido do Trabalho

SD - Salarios Diretos R — Responsabilidade

RI — Relagées Interpessoais PA — Promogéao para Tarefas Mais Amplas

CT - Condigdes de Trabalho
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5 — CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1 - CONCLUSOES

E importante frisar que o comportamento humano se difere de individuo
para individuo, portanto é impossivel perceber esse comportamento de forma igual.
Assim, é responsabilidade dos gestores aplicarem politicas e estratégias
motivacionais que criem um clima satisfatério, possibilitando aos empregados a
oportunidade de melhorar continuamente, adequando-se da melhor maneira
possivel & empresa. Contudo se os empregados alcangam um nivel de satisfagao
excelente, a empresa tera como resultado um desempenho satisfatério, o que
envolve maior atengdo e compromisso com o trabalho.

O presente trabalho avaliou cada fator motivacional, analisando cada
questao referente a cada fator, para que fosse possivel identificar, de forma mais
aproximada possivel, até que ponto as estratégias de motivagdo afetam ou
contribuem para a satisfagéo dos professores do colégio Imaculada Conceigéao.

Partindo para a andlise dos dois fatores de Herzberg, observa-se que
tanto os fatores higiénicos quanto os motivacionais estdo equiparados em termo de
aceitaca@o por parte dos professores.

No que se refere ao fator politco da empresa, verifica-se que o0s
professores estdo satisfeitos, porém, existe a necessidade de expor para eles os
objetivos e planos de trabalho da empresa para que se sintam partes da mesma. Em
relacdo as normas administrativas, também, satisfazem a maioria, deixando a
desejar no tocante a organizagdo da empresa. No caso do estilo de chefia adotado,
observa-se a aceitagdo dos professores, mas podera ser aperfeicoado se os lideres
souberem reconhecer um trabalho bem feito e oportunizarem a participagao.

Em se tratando do fator salarios diretos, constatou-se, na pesquisa, que 0s
empregados estdo satisfeitos, o mesmo acontecendo com o quesito relagéo
interpessoal, precisando melhorar, apenas, no que diz respeito a ajuda mutua.

Ja no que diz respeito as oportunidades de treinamento, o grau de
satisfacdo, de acordo com a pesquisa, deixa a desejar.

No tocante as condigdes de trabalho, estas sdo atendidas, principalmente

nas questdes referentes a iluminagéo e ventilagéo do local de trabalho.
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Partindo para a andlise dos fatores motivacionais, observa-se que a
maioria dos professores esta realizada com o trabalho que fazem dentro da
empresa.

No tocante ao indice de reconhecimento pelo trabalho, ha uma quantidade
muito expressiva de funcionarios satisfeitos com esse item, devido as oportunidades
de progresso dentro da empresa e reconhecimento dos seus valores.

Outro item observado foi o conteido do trabalho, mostrando que os
professores estdo muito satisfeitos.

O fator responsabilidade, também teve alto nivel de satisfacao,
percebendo-se o comprometimento dos professores com a empresa.

Por ultimo, a promogdo para tarefas mais amplas, cujos professores
envolvidos estdo muitos satisfeitos.
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5.2 - RECOMENDAGCOES

Ap6s uma analise dos fatores Higiénicos e Motivacionais segundo
Herzberg, foi demonstrado que o Colégio Imaculada Conceigdo obteve indices
favoraveis a satisfagdo de seu quadro de professores. Apesar do grau geral de
satisfagdo dos professores ter se posicionado positivamente, existem pontos
deficientes relacionados a alguns fatores.

° Criar uma caixa de sugestées onde os professores possam ser realmente
atendidos;
. Rever o plano salarial da empresa, em relagdo as outras organizagdes, se

a empresa esta remunerando bem seus professores com relagdo ao mercado, ja
que esse foi um ponto que obteve um maior grau de insatisfagéo;

° Reconhecer, valorizar e elogiar os professores por um trabalho bem feito,
incentivando-os a um continuo aperfeicoamento;

° Oferecer boas oportunidades de treinamento.

A Implantagdo dessas agdes deve corrigir os poucos fatores que tiveram baixo
indice de satisfacdo na pesquisa, favorecendo que a organizagdo obtenha um
destaque no mercado, pois o aperfeicoamento do clima havera consequentemente
melhores do desempenho dos professores. Mas de modo geral a organizagdo

possui um 6timo clima organizacional e um elevado nivel de satisfacéo.
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APENDICE
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APENDICE A - PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Abaixo, questionario, objetivos e metodologia de resposta utilizados
para definicdo do perfil do professores do Colégio Imaculada Conceigéo, quando foi
solicitado aos entrevistados assinalarem a opcdao que mais se apresentasse
adequada ou aproximada para resposta ao quesito:

1- Sexo
( ) Masculino
( ) Feminino

2- |ldade

( ) Até 20 anos

( ) De 21 a 30 anos
( ) De 31 a 39 anos

( ) Acima de 40 anos

3- Estado Civil

( ) Solteiro (a)

( ) Casado (a)

( ) Desquitado (a)/ Divorciado (a)
( ) Outros

4- Escolaridade

( ) 1° Grau Completo

( ) 1° Grau Incompleto
( ) 2° Grau Completo
( ) 2° Grau Incompleto
() 3° Grau Completo
( ) 3° Grau Incompleto
( ) Outros

5- Tempo de servico
( ) Menos de 2 anos
( ) De 03 a 5 anos
( ) De 6 a 10 anos

6- Faixa salarial

( ) Até 03 salarios minimos

( ) De 04 a 06 salarios minimos

( ) Acima de 07 salarios minimos

7- Carga horaria semanal

( ) Até 30 horas

( ) De 31 a 39 horas

( ) Acima de 40 horas

() Varia conforme a quantidade de servigo
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Questionario utilizado para a avaliagdo da motivagcao e satisfagdo dos
Professores do Colégio Imaculada Conceigéo.

Requisito: responder de forma sincera e objetiva.

Obs.: Os dados obtidos sdo confidenciais, portanto a identidade de quem responder
sera mantida em segredo.

Em cada uma das questées que seguem, assinale apenas uma das opgdes
de resposta, marcando um “X” na que mais lhe convier, obedecendo aos seguintes

cédigos:
Concordo Totalmente Assinale com um “X” na coluna C.T.
Concordo Parcialmente | Assinale com um “X” na coluna C.P.
Nao Observado Assinale com um “X” na coluna N.O.
Discordo Parcialmente Assinale com um “X” na coluna D.P.
Discordo Totalmente Assinale com um “X” na coluna D.T.
QUESITOS CT |CP |[NO |DP | DT
01 | Eu conhego minha empresa.

02

A minha empresa é bem organizada.

03

O meu chefe sabe decidir.

04

O meu salario € igual, ou melhor, do que aqueles pagos,
em outras empresas para o mesmo trabalho.

05

As pessoas da minha area de trabalho ajudam-se
mutuamente.

06

O numero de horas que eu trabalho, diariamente, é
adequado.

07

Eu gosto do meu trabalho.

08

Eu recebo elogios por um trabalho bem feito.

09

O meu trabalho exige raciocinio.

10

Eu me sinto responsavel pelo meu trabalho.

11

O sistema de promogdes da minha empresa € bom.

12

A minha empresa tem objetivos definidos.

13

Eu estou em dia com o meu trabalho.

14

O ambiente de trabalho criado pelo meu chefe & bom.

15

O meu salario é aumentado nas épocas devidas.

16

Os meus colegas cooperam comigo.

17

Na minha empresa as condicdes de trabalho tem
melhorado constantemente.

18

O meu trabalho é importante para minha empresa.

19

A minha empresa sabe reconhecer o valor de seus
funcionarios.

20

Para executar o meu trabalho eu uso muito a inteligéncia.

21

A minha empresa me vé como responsavel pelo o meu
trabalho.

22

Na minha empresa ser promovido(a) significa poder
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enfrentar desafios maiores

23

Os objetivos da minha empresa sao de meu
conhecimento.

24

A minha carga de trabalho, geralmente, é constante.

25

A minha chefia me da bastante liberdade.

26

Eu gozo férias regularmente.

27

A minha chefia me ajuda quando eu necessito.

28

A minha remuneracao € justa em relacdo ao trabalho que
faco.

29

Eu gosto da maioria dos meus colegas de trabalho.

30

Eu converso sobre o trabalho que fago com os meus
amigos.

31

Eu conhego as metas da empresa que trabalho

32

O meu chefe sabe reconhecer um trabalho bem feito.

33

Eu sei que meu trabalho & importante.

34

O meu trabalho é especializado.

35

Eu posso viver adequadamente com o salario que ganho.

36

As chefias da minha empresa sabem ser justas.

37

Os planos de trabalho da minha empresa sao divulgados
entre os funcionarios.

38

No meu grupo de trabalho ha um bom espirito de equipe.

39

Eu procuro constantemente melhorar meu modo de
trabalhar.

40

Eu tenho todo o material necessario para trabalhar.

41

A dedicagao dos funcionarios & reconhecida na minha
empresa.

42

O meu trabalho permite que eu me desenvolva.

43

As responsabilidades a mim confiadas sdo coerentes com
o trabalho que executo.

A minha empresa oferece boa assisténcia médica.

45

Eu me realizo com o trabalho em que faco.

46

Eu pude criar boas amizades na mina empresa.

47

O crescimento da minha empresa pode abrir portas para
O Meu progresso.

48

A minha empresa oferece oportunidades de progresso
aos bons funcionarios.

49

O meu local de trabalho é bem arrumando.

50

A minha capacidade de analise € importante para o
trabalho que faco.

51

E facil debater os problemas de trabalho que surgem.

52

A minha empresa sabe delegar responsabilidades.

53

A minha empresa oferece boas oportunidades de
treinamento.

54

As reclamacdes que surgem sobre condi¢cdes de trabalho
sao atendidas logo.

55

A minha empresa sabe que o meu trabalho € importante.

56

A minha capacidade esta bem capacitada ao meu cargo.

57

As condig¢des no local de trabalho s&@o boas.
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58

A qualidade do meu trabalho é de minha
responsabilidade.

59

Eu sou responsavel pelo meu trabalho perante os meus
colegas.

60

As minhas possibilidades de promog¢do dependem da
minha capacidade profissional.

61

Na minha empresa qualquer funcionario que tenha
capacidade pode vir a ser promovido.

62

As condigbes de ventilagdo, no meu local de trabalho, sédo
boas.

63

Eu gosto de enfrentar os desafios do meu trabalho.

64

A minha empresa tem interesse em promover seus
funcionarios.

65

Eu estou satisfeito com meu local de trabalho.

66

Na minha empresa ser promovido é ser valorizado.




