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RESUMO

No ambiente de trabalho empresarial faz-se necessario estudar e analisar os fatores
motivacionais dentro destas empresas locais, pois estes quando bem aplicados
dentro das organizagbes geram grande melhorias para os negdécios. Uma
organizagdo que executa uma politica de desenvolvimento de pessoas na
microrregido do Alto Solimbes é o Instituto de Natureza e Cultura - INC, que tem
atuado de maneira indireta nos meios de motivacdo dos seus colaboradores,
visando garantir maior contribuigdo destes para o desenvolvimento institucional. Por
isso mesmo, o objetivo deste estudo foi compreender como os fatores motivacionais
influenciam no ambiente de trabalho colaborando para pleno funcionamento das
atividades do Instituto de Natureza e Cultura. Para tanto, identificou-se os principais
fatores motivacionais percebidos pelos colaboradores; compreendeu-se como 0s
gestores procuram motivar os seus colaboradores; e avaliou-se 0s principais
beneficios que os fatores motivacionais proporcionam ao ambiente de trabalho. Para
o desenvolvimento deste trabalho aplicou-se um estudo de caso, com natureza
qualitativa e finalidade descritiva, utilizando-se de questionario e entrevista
semiestruturada para coleta dos dados. Esta pesquisa constatou que a Fisiologia &
percebida como fator mais efetivo para motivar os colaboradores do INC, e a
Seguranga como fator que menos motiva estes. Até mesmo porque, constatou-se
que na percepcao dos colaboradores a aplicagao efetiva dos fatores motivacionais
no INC proporcionara uma Garantia de Seguranga no Trabalho na instituicéo.

Palavras-chave: Ambiente de Trabalho. Clima Organizacional. Cultura
Organizacional. Motivagdo. Qualidade de Vida no Trabalho.



RESUMEN

En el ambito laboral empresarial, es necesario estudiar y analizar los factores
motivacionales dentro de estas empresas locales, ya que estos bien aplicados
dentro de las organizaciones generan grandes mejoras para el negocio. Una
organizacion que implementa una politica de desarrollo de personas en la
microrregion de Alto Solimdes es el Instituto de Naturaleza y Cultura - INC, que ha
actuado indirectamente en el medio de motivar a sus empleados, con el objetivo de
garantizar su mayor contribucion al desarrollo institucional. Por lo tanto, el objetivo
de este estudio fue comprender como los factores motivacionales influyen en el
ambiente de trabajo, contribuyendo para el pleno funcionamiento de las actividades
del Instituto de Naturaleza y Cultura. Por tanto, se identificaron los principales
factores motivacionales percibidos por los empleados; se entendid6 cémo los
gerentes buscan motivar a sus empleados; y se evaluaron los principales beneficios
que aportan los factores motivacionales al ambiente laboral. Para el desarrollo de
este trabajo se aplicdé un estudio de caso, con caracter cualitativo y propdsito
descriptivo, utilizando para la recoleccién de datos un cuestionario y una entrevista
semiestructurada. Esta investigacion encontré que la Fisiologia es percibida como el
factor mas efectivo para motivar a los empleados del INC, y la Seguridad como el
factor menos motivador. Incluso porque, se encontré que en la percepcién de los
empleados la aplicacién efectiva de factores motivacionales en el INC brindara una
Garantia de Seguridad en el Trabajo en la institucion.

Palabras clave: Ambiente de trabajo. Clima organizacional. Cultura de la
organizacion. Motivacién. Calidad de vida en el trabajo.
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INTRODUGAO

O ambiente de trabalho empresarial ndo vislumbra apenas as pessoas e
produtos/servicos, mas também, faz-se necessario estudar e analisar os fatores
motivacionais dentro destas, pois estes quando bem aplicados dentro das
organizagdes eles geram significativas melhorias para os seus negocios.

Analisando as empresas de Benjamin Constant/AM, ndo se observa uma
preocupacao efetiva do papel da motivagdo dos colaboradores para o
desenvolvimento dos negoécios. Talvez, o empresariado local acredite que apenas
aplicar o fator de remuneragao para os seus colaboradores ja seria suficiente para
garantir melhorias no desenvolvimento da empresa.

Exatamente por isso, este estudo visa destacar a importancia de se abordar
mais sobre a influéncia dos fatores motivacionais dentro das empresas locais, para
que os trabalhadores ndo se sintam cansados e obrigados a trabalhar apenas pela
remuneracao ao final do més.

Uma organizagao que executa uma politica de desenvolvimento de pessoas
na microrregiao do Alto Solimdes é o Instituto de Natureza e Cultura — INC. Esta
organizagdo tem atuado de maneira indireta nos meios de motivagdo dos seus
colaboradores, visando garantir maior contribuicdo destes para o desenvolvimento
institucional.

Por isso mesmo, realizou-se um estudo aplicado nesta Instituicdo de Ensino
Superior — |IES, para tentar compreender como sao desenvolvidas essas politicas
motivacionais nos seus colaboradores que prestam servigos diversos para clientes
vindos de diversas regides do pais, principalmente, aqueles domiciliados na
mesorregido do Alto Solimdes.

Por isso mesmo, o objetivo deste estudo buscou compreender como os
fatores motivacionais influenciam no ambiente de trabalho colaborando para o pleno
funcionamento das atividades do Instituto de Natureza e Cultura. Para tanto,
identificou-se os principais fatores motivacionais percebidos pelos colaboradores;
compreendeu-se como o0s gestores procuram motivar os seus colaboradores; e
avaliou-se os principais beneficios que os fatores motivacionais proporcionam ao
ambiente de trabalho.

Este trabalho esta dividido em capitulos para uma melhor compreensao do

assunto exposto. No capitulo I, tem-se o referencial tedrico com os principais
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conceitos e relagcdées com subtemas, Ambiente de Trabalho, Motivagdo no Ambiente
de Trabalho, Qualidade de Vida no Trabalho e uma breve abordagem sobre o Objeto
de Estudo. No capitulo I, apresentam-se os métodos e procedimentos utilizados na
pesquisa, cumprindo-se fielmente todo arcaboucgo cientifico para o recolhimento e
analise de dados. No capitulo Ill, demonstram-se as analises e discussdes dos
resultados da pesquisa, dando énfase para as respostas dos entrevistados, através
do questionario e entrevista semiestruturada. Por fim, tem-se as consideragdes finais
que expdem categoricamente os principais resultados da pesquisa, mostrando a

percepgao do autor/pesquisador sobre o tema abordado.
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CAPITULO | - REFERENCIAL TEORICO

1.1 AMBIENTE DE TRABALHO

Chiavenato (2008) aborda que a qualidade de vida implica em elaborar,
manter e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condigbes fisicas,
psicologicas e sociais. Isso passa a ter um resultado de um ambiente de trabalho
totalmente agradavel e amigavel, pois quando se apresenta um ambiente satisfatorio

nas organizag¢des, melhora a qualidade de vida das pessoas que nelas trabalham.

1.1.1 Clima Organizacional

De acordo com Chiavenato (2004, p.147) o clima organizacional pode ser
caracterizado como um ambiente que engloba dois conceitos, o psicologico e o
social dentro de uma organizagéo.

O clima organizacional representa toda a influéncia que esta relacionada a
motivagao. O clima organizacional é conceituado com uma qualidade ou
propriedade do ambiente de trabalho que é totalmente percebida pelos
olhos dos integrantes da organizagédo, é tido como um dos principais
influenciadores no comportamento do individuo no ambiente de trabalho. O

ambiente representa as prioridades que podem influenciar a motivagao para
determinados comportamentos (CHIAVENATO, 2004, p. 539).

De acordo com Coda (1997), o clima organizacional se trata de um essencial
indicador de grau de satisfacdo dos membros de uma determinada empresa, em
diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizagédo tais como:
politica de recursos humanos, modelo de gestdo, missédo da empresa, processos de
comunicacdes, valorizagao profissional e a identificagdo com a empresa.

Segundo Chiavenato (1994) o clima o clima organizacional € um dos
principais fatores que influencia a motivacdo, o desempenho humano, seja no
trabalho ou na vida pessoal. As pessoas apresentam expectativas por recompensas,
sejam satisfacéo e insatisfagdo nas suas percepgdes sobre o clima organizacional.
Pois quando se possuem expectativas, maior a motivagao.

Um clima interno ideal para toda a organizacdo € aquele que todos os
colaboradores tenham tanto orgulho da empresa onde trabalham como se orgulham
do trabalho que fazem nela (PASCHOAL; 2006, p.135).
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Para Chiavenato (1994, p. 53), o clima organizacional se torna favoravel
mediante a satisfacdo das necessidades dos integrantes, produzindo a moral
interna. E desfavoravel quando apresenta frustragéo das necessidades.

Ainda segundo este autor o clima organizacional pode ser conceituado
também como uma ferramenta influenciavel que buscam e apresentam melhorias,
promovendo a satisfagdo e o bem-estar de todos os colaboradores.

O conceito de clima organizacional apresenta inumeras ideias para a gestéao
de pessoas, no momento que buscam argumentos e o entendimento para o
desempenho do trabalho humano, com os aspectos relevantes do cotidiano,
liderancga, satisfagao, ética, motivagéo e entre outros (OLIVEIRA, 1996).

De acordo com Xavier (2006), a organizagdo necessita dos funcionarios com
cinco aspectos, caracterizando eles; adesao, direcdo, empenho, eficiéncia e
inovagdo. A visédo coletiva que os funcionarios tém da organizagédo, por meio de
atividades praticas e experimentacgao, politicas, estrutura, e processos, responsaveis
por criar um padrdo de grande relevancia no comportamento na relagdo entre as
pessoas e a organizagao.

Bennis (1996. p. 6) conceitua o clima organizacional como um conjunto de
valores ou de atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas se relacionam
uma com as outras, envolvendo a sinceridade, padroes de autoridade, relacbes

sociais e entre outros.

1.1.2 Cultura Organizacional

Para Freitas (1991) a cultura organizacional € um poderoso mecanismo que
visam conformar condutas homogeneizar, métodos para viver na organizagao,
apresentando para si proprio uma imagem positiva, onde todos possuem a
igualdade.

E de grande relevancia entender a cultura dentro de uma organizag&o, pois
esta apresenta uma visdo ampla e diferenciada, mostrando sua ligagao relevante ao
ambiente organizacional com o objetivo geral de zelar pela organizagao.

De acordo com Chiavenato (1994) a cultura representa um ambiente que
possui crengas e valores, costumes, tradi¢gdes, conhecimentos e praticas de convivio
social e relacionamentos entre as pessoas. Conceituado a cultura como

comportamento aceito dentro da sociedade, e possui grande influencia e condigdes
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sobre todas as acbes e todos os comportamentos das pessoas. A cultura existe
sobre comportamentos explicitos e implicitos de comportamentos adquiridos e
transmitidos ao longo do tempo, e que cada sociedade ou organizagdo possui suas
préprias.

A cultura organizacional € considerada intocavel, contudo, ela € considerada
tangivel através do comportamento da organizagéo e as relagdes internas entre os
colaboradores e seu valores. Os valores permanecem nas redes padronizadas, que
montam os referenciais mais simples que sido aceitos para os comportamentos
sociais, no qual é possivel ter uma breve visdo sobre as reagbes efetivas, com
impactos no desempenho individual e agrupamentos nos setores organizacionais
(CHIAVENATO, 2005).

De acordo Robbins (2012, p. 501) conceitua cultura como “um sistema de
valores compartilhado pelos membros de uma organizacdo que a diferencia das
demais. Diante disso, a cultura apresenta grande importdncia sobre o
compartilhamento dos valores que se tem em uma organizagdo, para que se
destaque mediante outras.

E necessario dentro da organizacgdo que a cultura seja totalmente absorvida
por todos, para isso, € essencial a implementacdo de um plano de socializagao.
Para Schien apud Fleury et al (1989) quando a organizagdo toda presencia ou
compartilha experiéncias com todos, nela pode-se existir uma forte cultura

organizacional sobre as varias subculturas das unidades.

1.2 MOTIVACAO

A motivagdo é algo que o individuo possui internamente em si proprio que
permite a realizar as atividades de alto nivel devido o seu esforgo, com o objetivo de

atingir grandes feitos na vida pessoal e profissional.

Em termos de trabalho, motivacdo conceitua-se de uma determinada
atividade realizada pelo individuo, com o objetivo de elevar o desempenho
profissional, pois o profissionalismo € elevado por varios motivos. Todas as
agbes feitas tém o seu préprio motivador para a construgdo do seu
desempenho geral, principalmente no comportamento, um dos fatores mais
motivados. A motivagdo pode apresentar pontos positivos ou negativos sem
relagdo ao desempenho (MAXIMIANO, 2000, p. 347).
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A motivacdo é algo essencial dentro da organizagdo, na maioria das vezes
proporciona um bom clima organizacional, promovendo o aumento de produtividade,
inovacao e a qualidade de servigos ou produtos produzidos pelos colaboradores. Na
organizagao o colaborador exerce um papel fundamental, que proporciona inumeros
beneficios, com isso € de grande relevancia motivar os colaboradores. Afinal sem a
motivagdo dos colaboradores, ndo é possivel ter avangos, crescimento
organizacional, e muito menos elevacdo do desempenho, com grande pensamento
criativo o colaborador apresenta ideias para a organizagédo torna-se funcional em
todos os setores (TAGLIOCOLO; ARAUJO, 2011, p. 4).

Comum em organizagdes as puni¢gdes, que determinam as realizagbes de
atividades a serem feitas, inumeras vezes o individuo as realizam com intuito de
receber recompensas. Quando se obtém isso, ndo foi de propria vontade a
realizacdo de determinada atividade, os fatores intrinsecos interferiram através de
métodos para que o individuo se caminhasse ao objetivo a ser alcangado
(BERGAMINI, 2013). E necessario o uso de recompensas e punicdes na
organizagao, sem esses fatores o individuo ndo caminharia em direcdo ao caminho
desejado pela organizagao no qual faz parte.

Dentro da organizagédo o tema de motivagdo deveria ser um dos assuntos
mais abordados e mais importantes, pois apresentam planos a serem elaborados e
aplicados pelos lideres da area administrativa com objetivos a serem tragcados.

Motivar vai muito além de apenas "motivar". Pois se pensarmos bem, as
motivagdes auxiliam e ajudam as pessoas a tomarem decisbes importantes e a se
tornarem decididas e confiantes em suas praticas. Sabe-se que motivar é passo
fundamental para alcancar os objetivos pretendentes, estimulando-se para que
certas atividades através do seu esforgo sejam realizadas com grande sucesso. Até
mesmo porque, o conhecimento humano sobre a motivagao € essencial na vida do
administrador, pois € através da motivacdo que o administrador tem a total certeza
da colaboragao das pessoas (CHIAVENATO, 2004).

Bergue (2010, 418) define a motivagdo como um interesse individual de uma
pessoa para agao, relevando-se como um impulso constante e de intensidade
variavel, orientando para o alcance de um objetivo, seja este decorrente de uma
necessidade, seja de um estado de satisfagao.

Todo comportamento humano tem alguma influéncia motivacional. A
motivacdo €& a realizacdo da propria auto realizacdo em prol das



19

necessidades. Ciclo motivacional; o organismo humano se mantém em
estado de equilibrio psicolégico de forgas psicolégicas. (Lewin apud
Chiavenato, 2004, p. 119).

Considerando as definicdes dos autores anteriores, compreende-se que a
motivagao esta ligada ao todo, envolvendo a realizagédo pessoal, o profissionalismo,
as necessidades, com isso a motivagdo exerce um papel fundamental dentro das

organizagoes.

1.3 MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Maximiano (2011) conceitua a motivagao através da palavra derivada do latim
motivus, como acgdes englobadas envolvendo o todo, caracterizando ideias
centralizadas no individuo, que pode ser motivado, através do seu proprio
comportamento humano dentro da organizagao.

E essencial abordar no ambiente de trabalho as teorias motivacionais, através
dessas importantes teorias conseguimos reunir informagdes pertinentes do ambiente
organizacional, nos proporcionando melhor entender o comportamento do individuo,
e quais os fatores que estdo sempre presentes e contribuem para a motivacao dos
colaboradores.

E importante que os profissionais dentro do ambiente de trabalho estejam
totalmente dispostos a realizarem tarefas com os objetivos de alcangarem sempre
novas metas.

Um ambiente de trabalho fisico e saudavel envolve aspectos como a higiene
de trabalho, que se refere a um conjunto de normas e procedimentos, os quais
visam a protecdo da integridade fisica e mental do individuo, prevenindo assim, os
risco de saude inerentes as tarefas que sao realizadas no ambiente de trabalho
(CHIAVENATO, 2009, p. 75).

Para conseguir o objetivo de motivar os seus colaboradores em uma
organizacgao, faz-se necessaria uma atencéo especial para o ambiente de trabalho.
Através de uma eficiente administragdo € possivel realizar uma analise estratégica
em cima dos funcionarios para identificar seus principais problemas no ambiente de
trabalho. Essa analise permite compreender como motivar os funcionarios da

empresa da maneira mais efetiva possivel.
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Para os funcionarios, a motivagado pode estar em uma boa administracao e
gestado dentro do seu ambiente de trabalho, uma vez que para alcancgar as metas de
producgédo, existe uma necessidade de um direcionamento focado e entendimento da
parte operaria (SILVA; PEIXOTO; BATISTA, 2011).

1.3.1 Teoria das Necessidades de Maslow

De acordo com DAFT (2010, 724) a Teoria da Hierarquia das Necessidades
foi criada pelo psicélogo Abraham Maslow, onde aborda que as pessoas sao
motivadas por multiplas necessidades existentes em uma ordem hierarquica.

Maslow (1962 apud Martins, 2007) ao estudar o ser humano, seus
comportamentos e relagdes, observou cinco fatores que explicariam a maior parte
do comportamento humano, seja dentro ou fora da empresa. Entdo, com o objetivo
de deixar sua teoria ainda mais evidente, criou a tdo famosa “Piramide da Hierarquia
das Necessidades Humanas”, classificando-as como: Fisiologicas ou Basicas,
Seguranga, Sociais, Estima (status) e Auto realizagao.

Para Robbins (2005) a teoria de Maslow considera que dentro de cada
individuo existe uma hierarquia das cinco necessidades, classificando-as das de
mais baixo nivel e sendo elevadas para o mais alto nivel. Ainda sendo este autor,
Maslow (1962) aborda que cada individuo possui suas proprias necessidades,
possuindo as cincos elaboradas através da piramide hierarquica.

Na Teoria de Maslow (1962) segundo Maximiano (2008), as pessoas tendem
a progredir ao longo das necessidades, buscando realizar uma apos outra e
orientando-se para a autorrealizagdo. Ainda segundo este autor, essas
necessidades estao hierarquizadas, o que nao significa dizer que em sua atuagéo, o
funcionario caminhe linearmente para a satisfacdo delas, inexistem estagios
definitivos a serem atingidos, as necessidades alternam-se de acordo com a
vivencia do individuo e as mudancas e experiéncia que ele vive em seu cotidiano.

De acordo com Maslow (1962) a Teoria das Necessidades nao se trata de
novos truques, macetes ou técnicas superficiais que podem ser usados para
manipular mais eficientemente seres humanos. Trata-se, sim, de um conjunto basico
de valores ortodoxos sendo claramente confrontados por um outro sistema de

valores mais moderno, mais eficiente e verdadeiro. Fala-se aqui das consequéncias
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verdadeiramente revolucionarias da descoberta de que a natureza humana tem sido
desvalorizada.
Maslow (1962 apud Chiavenato, 2010) definiu a série de cinco necessidades

do ser humano conforme mostra a figura 1:

Figura 1. Piramide das Necessidades de Maslow

Glal riatividade, talento,
PESSOAIS desenvolvimento pessoal

recanhecimento,
status, autoestima

amor, amizade,
familia, comunidade

seguranga da
familia, do corpo,
da propriedade

FISIOLOGIA Comi_da,agua,
g, soio

Fonte: Chiavenato (2010)

As necessidades FISIOLOGICAS s&o encontradas no nivel mais baixo da
piramide, pois sdo aquelas essenciais na vida do ser humano, caracterizadas como;
alimento, repouso, sono, moradia, excre¢do, 0 ar que respiramos, agua, atividades
fisicas e entre outras (CHIAVENATO, 2004, p. 330). Com isso pode-se afirmar que
as necessidades fisiologicas nascem juntamente com o ser humano. E a
necessidade humana que se destaca entre as demais por ser mais compreendida.

Semenik & Bamossy (1995) enfatizam que todo ser humano necessita de
abrigo e protegédo para o corpo e de manutengdo de uma vida confortavel. Assim,
como na necessidade fisiolégica, o organismo pode ser fortemente dominado por tal
necessidade, que passa a dirigir e a determinar a dire¢do do comportamento.

As necessidade de SEGURANCA sao aquelas caracteristicas relacionadas as
condigbes do trabalho e prote¢ao (CAZELATO, BRITO, 2017). Conforme a citagao,
destaca-se que a seguranga é um fator primordial para que o individuo possa viver
em sociedade, com isso € necessario ter a seguranga da sua prépria familia, a
seguranca da saude fisica, e por outro ponto o individuo necessita ser seguro da sua

prépria propriedade.
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As necessidades SOCIAIS nascem quando os niveis de hierarquias mais
baixos estdo totalmente realizados ou satisfeitos, e logicamente é encontrado no
terceiro nivel da piramide, apresentando a necessidade que o individuo possui de
relacionamento na sociedade com outras pessoas, através da participagdo em
sociedade, aceitagdo, possuir relagdes amorosas, conhecer e ter amizade, fazer
parte de clubes, com isso o ser humano necessita de afeto e carinho seja de
familiares ou de pessoas com relacionamentos intimos (CHIAVENATO, 2004).

E necesséario as pessoas estarem satisfeitas com as necessidades sociais,
pois através disso 0 ser humano consegue viver socialmente, e consequentemente
obter vantagens organizacionais através das interacdes sociais.

As necessidades de ESTIMA, o pendultimo e quarto nivel da piramide, estao
relacionadas as necessidades em que as pessoas possuem sua propria auto
avaliagdo, de sua situagcdo, sobre o que esta fazendo, ou seja é o préprio
reconhecimento das suas qualidades pessoais. Para Chiavenato (2004, p. 330),
destaca que nessa necessidade resido o desejo pela aprovagdo em sociedade pelo
individuo, admiracdo e respeito, status, prestigio, consideracdo. Contudo,
Vasconcelos (2006) afirma que a autorrealizagdo € um elemento complexo que nao
tem o0 mesmo sentido para todos, pois depende da caracteristicas e dos interesses
de cada um.

Ainda segundo Vasconcelos (2006) as necessidades de realizagbes
PESSOAIS, séo aquelas consideradas as mais elevadas, podendo ser muito bem
conceituadas como necessidade de REALIZACOES PESSOAIS. Estéo ligadas ao
préprio desenvolvimento do ser humano, que alias, € continua. Essas necessidades
se relacionam com a independéncia e a capacidade do individuo em querer fazer ou
realizar algo por sua propria vontade.

Percebe-se na Piramide da Hierarquia das Necessidades Humanas proposta
por Maslow (1966) que o individuo necessita estar satisfeito com cada grau de
necessidade para prosseguir ao proximo nivel da hierarquia das necessidades. O
ser humano em sociedade, vive com o objetivo de apresentar melhorias de vida,
quando o individuo atinge suas metas em relagdo as necessidades, outras surgirao

em seguidas.
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1.3.2 A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Esta Teoria também esta relacionada a motivacdo no trabalho, conhecida
como Teoria da Higiene-Motivagao, proposta por Frederick Herzberg (apud VROM,
1997).

Segundo o autor desta teoria o fator de higiene aborda sobre o ambiente de
trabalho, que necessita ser favoravel ao colaborador. Nos fatores higiénicos séo
classificados os; salarios, politicas e diretrizes da organizagao supervisédo, condigcdes
no ambiente de trabalho, segurancga e relagdes com o grande supervisor.

Segundo Herzberg (apud VROM, 1997) os fatores motivacionais se
relacionam com os conteudos apresentados no trabalho, pois neles sao
enquadrados a responsabilidade com os produtos ou conteudos oferecido, o
crescimento e desenvolvimento pessoal, se relacionam os fatores de motivacdo no
trabalho.

De modo geral, Herzberg (apud VROM, 1997) se volta para o comportamento
no ambiente de trabalho, podendo faciimente suas teorias serem aplicados pelos
superiores da organizagao.

Essa teoria n&o esta diretamente ligada a motivagéo, pois ela aborda sobre a
satisfacao e insatisfacéo no trabalho.

Para Herzberg (apud VROM, 1997) o oposto de satisfacdo no trabalho ndo é
a insatisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacdo; e da mesma forma, o
oposto de insatisfagdo no trabalho n&o é satisfagdo no trabalho, mas sim auséncia
de insatisfacao.

Tempos atras, as organizagdes possuiam de modo tradicional somente os
fatores higiénicos. O trabalho era visto como um exercicio totalmente
desagradavel, com isso surgiu a necessidade de criar incentivo aos

colaboradores, com o objetivo de aumento de produtividade.
(CHAVIENATO, 2002, p. 118).

De acordo Chiavenato (2007), mantendo-se a preocupagédo em entender o
comportamento das pessoas nas organizagdes, Frederick Herzberg formulou uma
teoria que entendia que dois fatores poderiam explicar o comportamento dos
individuos, razao pela qual ficou conhecida como Teoria dos Dois Fatores de

Herzberg.
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Chiavenato (1994) afirma que segundo a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg, é possivel um empregado estar descontente e satisfeito ao mesmo tempo.
Como exemplo, ele cita que pode um empregado estar insatisfeito com a politica da
empresa em relagao as férias, mas verdadeiramente satisfeito com seu desempenho
profissional ao ver uma carta elogiosa de um cliente afixada no quadro de avisos da
sala de funcionarios.

O Quadro 1 mostra os principais fatores que geram a insatisfagdo e a

satisfacao dentro de uma organizacéo.

Quadro 1. Fatores Motivacionais e Higiénicos de Herzberg

Fatores que geram a insatisfagao Fatores que geram a satisfagao
(Higiénicos) (Motivacionais)
Politica da empresa Crescimento
Condicdes do ambiente de trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizacéo

Fonte: Periard (2011)

1.3.3 As Teorias X e Y de McGregor

Na época de 1960, McGregor elabora a teoria X e Y, pois apresenta a ligagéo
entre a motivagao e a lideranga por meio de dois tipos de gerenciamento. A teoria foi
publicada na sua obra The Human Side of Enterprises que tem o significado em
portugués: o lado humano da empresa; apresentando duas visdes diferenciadas
sobre o trabalhador e o gestor (DE SOUZA, OLIVEIRA, CALVO, 2012).

De acordo com Chiavenato (2002, p. 126), McGregor apresenta a ideia sobre
o gestor X, em que as pessoas podem ser administradas pelas seguintes formas:

e As os individuos s6 trabalham devido aos seus interesses pessoais e
sobre seus objetivos econdmicos.

¢ Os individuos ndo se movem para exercer suas atividades sem que sejam
obrigadas ou motivadas por parte da administragdo. Os individuos ndo realizariam
as atividades por vontade prépria.

¢ Os individuos necessitam de ordens, a necessidade de um agente X,

cobrando as tarefas dadas aos colaboradores para que sejam realizadas no prazo
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certo. Pois o agente X dentro de suas determinadas fungdes exerce o medo,

pressao e a punicao sobre os individuos.

Segundo Chiavenato (2002, p. 27) a Teoria Y apresenta um modelo de
administracdo amplo, sendo dindmico e democratico, permitindo que administragcao
crie grandes oportunidades de motivas as pessoas.

e E essencial motivar os individuos, pois através da motivacéo,
conseguimos o despertar a capacidade de responsabilidade em alcangar metas e
objetivos juntamente com a organizagéao.

e A administracdo tem a responsabilidade de apresentar condigdes
favoraveis para que seus colaboradores se sintam confortavel e consigam exercer
suas determinadas tarefas dentro das organizagdes.

o Para realizar suas atividades, ndo € necessario receber ordens de seus
agente, esforgam por espontanea vontade, conceituam a motivagdo como algo

natural que individuo possui.

Quadro 2. Pressuposi¢des da Teoria X e Pressuposi¢des da Teoria Y

Pressuposi¢oes da Teoria X Pressuposicoes da Teoria Y

As pessoas séo esforgadas e gostam de

As pessoas sao preguigosas e indolentes.
ter afazeres.

O trabalho é uma atividade tao natural

As pessoas evitam o trabalho. ;
como brincar ou descansar.

As pessoas evitam a responsabilidade, As pessoas procuram e aceitam
afim de se sentirem mais seguras. responsabilidades e desafios.
As pessoas precisam ser mais As pessoas podem auto motivadas e
controladas e dirigidas. autodirigidas.
As pessoas sao ingénuas e sem

L As pessoas sdo criativas e competentes.
iniciativas.

Fonte: McGregor (1960 apud CHIAVENATO, 2002)

1.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

De acordo com Marras (2002) a qualidade de vida nas organizagbes, bem
como a motivagdo e satisfagdo do colaborador com sua atividade laboral sao
estratégias que devem ser utilizadas pelas organizacdes a fim de se obter maiores
niveis de produtividade, levando-se sempre em consideracdo que o fator mais

importante empregado no setor produtivo € o humano.
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Com base nesta afirmagéo, nota-se que a qualidade de vida no trabalho figura
como uma estratégia organizacional, pois nos dias atuais € de grande relevancia
para as empresas compreender a melhor forma de satisfazer seus colaboradores.
Pois se as organizagbes ndo se preocupam com a qualidade de vida dos seus
colaboradores dentro da organizacao, certamente, o grau de produtividade tende a
ser afetada negativamente.

Para Chiavenato (1999), a qualidade de vida se transformou um fator de
grande importadncia para as organizacbes e esta diretamente relacionada a
maximizagédo do potencial humano, e isto depende de como as pessoas se sentem
trabalhando na organizagdo. Nesse sentido, uma organizagdo que se preocupa e
tem acbes voltadas a qualidade de vida de seus funcionarios passara a confianca
necessaria aos seus colaboradores. Estas s&o organiza¢des que se preocupam com
o0 bem estar, satisfacdo, seguranga, saude e a motivacdo de seus funcionarios
(BORTOLOZO e SANTANA, 2011).

Segundo Chiavenato (2010) a Qualidade de Vida no Trabalho é um
constructo complexo que envolve uma diversidade de fatores, tais como: Satisfacao
com o trabalho executado, as possibilidade de futuro na organizacdo, o
reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario percebido, os beneficios
auferidos, o relacionamento humano dentro da equipe e da organizagéo, o ambiente
psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade de atuar e responsabilidade de tomar
decisbes e a possibilidade de estar engajado e de participar ativamente na
organizagao.

Considerando as teorias anteriores, enxerga-se que o individuo para ter uma
relagdo agradavel e saudavel ao ambiente de trabalho, faz-se necessario que a

organizagao proporcione uma qualidade de vida favoravel ao ambiente.

1.6 INSTITUTO DE NATUREZA E CULTURA

O Instituto de Natureza e Cultura - INC esta localizado no municipio de
Benjamin Constant na R. 1° de Maio no Bairro da Colénia, no Estado do Amazonas.
Foi instituido com base na Resolugdo n°024/2005-CONSUNI, o grande campus
Universitario do polo de todo o Alto Solimbes, tendo como sede o municipio de
Benjamin Constant- AM, através da Resolugéo n° 027/2005-CONSUNI.
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A Unidade Académica é permanente no municipio de Benjamin Constant,
sendo denominada de acordo com a Resolugcao n°027/2006-CONSUNI, Unidade
Académica de Benjamin Constant, para Instituto de Natureza e Cultura.

Atualmente o Instituto de Natureza e Cultura possui uma grade de seis (06)
cursos, todos criados através de resolucdes:

e n°041/2005-CONSUNI: curso bacharelado e licenciatura dupla em letras:
lingua portuguesa e lingua espanhola;

e n°042/2005-CONSUNI: curso bacharelado em antropologia;

e n°043/2005-CONSUNI: curso de licenciatura em pedagogia;

e n°044/2005-CONSUNI: curso de administragdo em gestao organizacional;

e n°045/2005-CONSUNI: curso de licenciatura e bacharelado em Ciéncias
Agrarias e Ambientais; e

e n°068/2007-CONSUNI: curso de licenciatura dupla em ciéncias: Biologia e

Quimica.

Somente a partir do ano de 2006, o INC conseguiu definitivamente
estabelecer o formato multicampus. Quando se iniciou o Instituto de Natureza e
Cultura, somente eram disponibilizadas 50 vagas para cada curso, tendo como
soma total anual de 300 ingressantes, selecionado através do Processo Seletivo
Macro Veréo - PSMV (INC, 2014).

De acordo com o site do INC (2014), com o objetivo de atender as
necessidades e a demanda, a UFAM decidiu realizar o primeiro concurso publico de
titulos e provas, para preencher 30 vagas para o cargo de professor em nivel
superior de diversas areas dos conhecimentos. Somente 26 professores foram
efetivados. Em relagdo ao cargo de técnicos administrativos, foram realizados dois
concursos, oferecendo somente 18 vagas, porem somente 12 vagas eram
direcionadas aos candidatos com nivel superior, as 6 (seis) vagas restantes eram
destinadas aos candidatos com nivel médio.

Atualmente no ano de 2022, o INC, possui uma area de 8.714.60 m?,
aproximadamente trés vezes maior que a antiga, sendo constituidos por trés blocos,
apenas dois blocos s&o direcionados a salas de aulas e laboratorios e um bloco a
administracdo do INC. Possui uma area extensa de estacionamento para veiculos, a
entrada de acesso, corredores que interligam os blocos e ao prédio antigo da

instituicdo. Para isso, fez-se necessario um investimento financeiro de cerca de R$
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10.000.000.00 (dez milhdes de reais) através de transferéncias federais para a
construgao destas obras (INC, 2014).

O INC possui aproximadamente 1500 académicos, 77 professores e 30
técnicos. Sendo assim o Instituto de Natureza e Cultura através de suas
contribui¢ées, amplia a visdo dos académicos sobre a importancia do conhecimento
para a sociedade, contribui com a sociedade para a formagdo de profissionais
qualificados (INC, 2014).

Figura 2. Visao frontal do Instituto de Natureza e Cultura
Fo

Fonte: Autor (2022)
1.5.1 Corpo Docente

O ingresso da carreira do magistério superior ocorrera sempre no primeiro
nivel de vencimento da Classe A, mediante a aprovacao de concursos publicos de
provas e titulos, em conformidade com a Lei n°12.863 (BRASIL, 2013).

O INC de acordo com a Geréncia de Gestdo de Pessoas do INC —
GEGESP/INC (2022), possui um corpo docente atualmente formado por 77
(sessenta e sete) colaboradores, distribuidos em 06 (seis) colegiados de curso de

graduacgao, conforme mostra o Quadro 3.

Quadro 3. Relagao dos Docentes lotados no Instituto de Natureza e Cultura
N° NOME COLEGIADO TITULACAO
1 | PEDRO HENRIQUE MARIOSA ADMINISTRACAO DOUTORADO
2 | FRANCISCO OLIMPIO DE SOUZA ADMINISTRACAO ESPECIALIZACAO
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3 | PAULO ALFREDO NORONHA RIBEIRO ADMINISTRACAO ESPECIALIZAGCAO
4 | JAMESOND. PINHEIRO DE MENEZES ADMINISTRACAO GRADUAGAO
5 |MARCELO FABIANO DE OLIVEIRA FARIAS ADMINISTRACAO GRADUAGAO
6 | MARCIO GLEICK FELIX DE OLIVEIRA ADMINISTRACAO GRADUAGAO
7 | PATRICIA MARIN LUJAN ADMINISTRACAO GRADUACAO
8 |ANTONIO VAGNER ALMEIDA OLAVO ADMINISTRACAO MESTRADO
9 |CIDERJANIO FARLING S. DA COSTA ADMINISTRACAO MESTRADO
10 | FRANCISCO CARLOS DANTAS DE MATOS ADMINISTRACAO MESTRADO
11 | LEIDE MARIA LEAO LOPES ADMINISTRACAO MESTRADO
12 | LEONOR FARIAS ABREU ADMINISTRACAO MESTRADO
13 | RAIMUNDO VALDAN PEREIRA LOPES ADMINISTRACAO MESTRADO
14 | RAUL EIJIINUI ADMINISTRACAO MESTRADO
15 | SALANIZABERMEGUY DA CRUZ SALES ADMINISTRACAO MESTRADO
16 | ANTONIAIVANILCE CASTRO DA SILVA AGRARIAS DOUTORADO
17 | GEISE DE GOESCANALEZ AGRARIAS DOUTORADO
18 | JOSE DE RIBAMAR DA SILVA NUNES AGRARIAS DOUTORADO
19 | JOSE FURTADO DE MIRANDA AGRARIAS DOUTORADO
20 | LIBIA DE JESUS MILEO AGRARIAS DOUTORADO
21 | PATRICIO FREITAS DE ANDRADE AGRARIAS ESPECIALIZACAO
22 | CELIA VERGINIA FERNANDES MAIA AGRARIAS GRADUACAO
23 | DIONES LIMA DE SOUZA AGRARIAS GRADUACAO
24 | EDILANE MENDES DOS SANTOS AGRARIAS MESTRADO
25 | MOISES FELIX DE CARVALHO NETO AGRARIAS MESTRADO
26 | ADAILTON DA SILVA ANTROPOLOGIA DOUTORADO
27 | BENEDITO DO ESPIRITO SANTO P. MACIEL ANTROPOLOGIA DOUTORADO
28 | GILSE ELISA RODRIGUES ANTROPOLOGIA DOUTORADO
29 | JOSE MARIA TRAJANO VIEIRA ANTROPOLOGIA DOUTORADO
30 | MARIA ROSSI IDARRAGA ANTROPOLOGIA DOUTORADO
31 | NILVANIAMIRELLY AMORIM DE BARROS ANTROPOLOGIA DOUTORADO
32 | THARCISIO SANTIAGO CRUZ ANTROPOLOGIA DOUTORANDO
33 | ISMAEL DA SILVA NEGREIROS ANTROPOLOGIA MESTRADO
34 | RODRIGO OLIVEIRA BRAGA REIS ANTROPOLOGIA MESTRADO
35 | WIDNEY PEREIRA DE LIMA ANTROPOLOGIA MESTRADO
36 | LEONARDO GUSSOGOLL BIOLOGIA E QUIMICA DOUTORADO
37 | LISANDRA VIEIRA ROSAS BIOLOGIA E QUIMICA DOUTORADO
38 | RADAMES GONCALVES DE LEMOS BIOLOGIA E QUIMICA DOUTORADO
39 | TACIANA DE CARVALHO COUTINHO BIOLOGIA E QUIMICA DOUTORADO
40 | TATYANNAMARIUCHA DE A.PANTOJA BIOLOGIA E QUIMICA DOUTORADO
41 | THAYSA NOGUEIRA DE MOURA BIOLOGIA E QUIMICA DOUTORANDO
42 | AGMAR JOSE DE JESUS SILVA BIOLOGIA E QUIMICA GRADUAGAO
43 | ALCINEI PEREIRA LOPES BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO
44 | ELIEL GUIMARAES BRANDAO BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO
45 | GRETA TAMI ARAUJO DA SILVA BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO
46 | ISIS TATIANA BORGES JORDAO BRAGA BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO
47 | MARCIA NASCIMENTO PINTO BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO
48 | TALES VINICIUS MARINHO DE ARAUJO BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO




30

49 | VANDREZA SOUZA DOS SANTOS BIOLOGIA E QUIMICA MESTRADO

50 | ADELSON FLORENCIO DE BARROS LETRAS DOUTORADO
51 | JORGE LUIS DE FREITAS LIMA LETRAS DOUTORADO
52 | LIGIANE PESSOA DOS SANTOS BONIFACIO LETRAS DOUTORADO
53 | MARCILENE DA SILVA N. CAVALCANTE LETRAS DOUTORADO
54 | ALDARLENY SA DE BARROS LETRAS ESPECIALIZACAO
55 | CRISTIANE ALVES DA SILVA LETRAS ESPECIALIZACAO
56 | MAX DE SOUZA PINHEIRO LETRAS ESPECIALIZACAO
57 | VILLIAM CRUZ DA SILVA LETRAS ESPECIALIZACAO
58 | JOAO BOSCO MARTINS DAVILA LETRAS GRADUACAO
59 | MAIARA BARROS DE ASSIS LETRAS GRADUAGCAO
60 | JUAN EMILIO GARCIA TORRES LETRAS MESTRADO

61 | LESLY DIANA PIMENTEL YONG LETRAS MESTRADO

62 | SOLANO DA SILVA GUERREIRO LETRAS MESTRADO

63 | VALDINEIA FERREIRA LETRAS MESTRADO

64 | ANTONIA RODRIGUES DA SILVA PEDAGOGIA DOUTORADO
65 | JARLIANE DA SILVA FERREIRA PEDAGOGIA DOUTORADO
66 | MARIA ANGELITA DA SILVA PEDAGOGIA DOUTORADO
67 | MARINETE LOURENCO MOTA PEDAGOGIA DOUTORADO
68 | MARIA AUXILIADORA DOS S. COELHO PEDAGOGIA ESPECIALIZACAO
69 | SEBASTIAO MELO CAMPOS PEDAGOGIA ESPECIALIZACAO
70 | VICTOR LINO BERNARDES PEDAGOGIA ESPECIALIZACAO
71 | ELI LEAOCATACHUNGA PEDAGOGIA MESTRADO

72 | ELIANE APARECIDA FARIA DE PAIVA PEDAGOGIA MESTRADO

73 | GILVANIAPLACIDOBRAULE PEDAGOGIA MESTRADO

74 | JOSENILDO SANTOS DE SOUZA PEDAGOGIA MESTRADO

75 | MARIA FRANCISCA NUNES DE SOUZA PEDAGOGIA MESTRADO

76 | MARIA SIMONE RIBEIRO DA SILVA CRUZ PEDAGOGIA MESTRADO

77 | ODERLENEBRAULIO DA SILVA PEDAGOGIA MESTRADO

Fonte: Geréncia de Gestdo de Pessoas do INC (2022)

1.5.2 Corpo Técnico-Administrativo em Educacgao

Os Técnicos Administrativos em Educacéo (TAE) tem a finalidade em ocupar

cargos publicos em IFE (Instituicbes de Ensino Superior), pois somente podem ser

ocupado por profissionais qualificados em niveis, médio, graduado em nivel superior

com titulagdo em qualquer area, de acordo com a demanda para as vagas, sendo

aprovados por concursos publicos.

De acordo com a Lei n® 11.091, os TAE’s possuem responsabilidades, planos,

gestdo, execugdo e avaliacdo de atividades relacionadas a educacédo (BRASIL,
2015).
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Os TAE'’s do INC estao organizados e distribuidos nos setores académicos e
administrativos, somando-se um total de 30 (trinta) colaboradores, como mostra o
Quadro 4.

Quadro 4. Relagao dos TAE'’s lotados no Instituto de Natureza e Cultura

N° NOME LOTAGAO TITULAGAO
ASSESSORIA DE
1 | WILLIAM RAFHAEL GOMES BARROSO COMUNIGAGAD INSTITUGIONAL | MESTRADO
2 | JOSE BEZERRA MARICAUA COLEGIADO DE CIENCIAS | EsPECIALIZAGAO
3 | JAMISON BARBOSA DE OLIVEIRA COLEGIADO DE CIENCIAS | GRADUAGAO
4 |BENARA MODESTO DE SOUSA COORDENACAO ACADEMICA | ESPECIALIZACAO
5 |ROBERTO MAFRA DA SILVA COORDENAGCAO ACADEMICA GRADUACAO
6 | RAIMUNDO GERSON LUZEIRO CARDOSO | COORDENAGAOACADEMICA |  MESTRADO
COORDENAGAO X
7 | HELIDA DO NASCIMENTO BARBOSA ADMINISTRATIVA ESPECIALIZACAO
COORDENACAO "
8 | FRANCISCO LUAN RAMIRES DA SILVA ADMINISTRATIVA GRADUAGAO
9 |CLEONICE NEVES FARIAS CERENCY gy 10 A0 GRADUAGAO
10 | THAIS DA SILVA ROCHA RN oy 10 A0 GRADUAGAO
11 | ALBERTO DANIEL NASCIMENTO SANTOS CERENC gy 10 A0 MESTRADO
12 | FRANCISCA DA SILVA PINTO CERENCY gy 10 A0 MESTRADO
13 | JUVAN REIS NOGUEIRA CERENC gy 10 A0 MESTRADO
INGRID OLIMPIO CASTELO BRANCO DE GERENCIA DE ASSISTENCIA X
14 CASTRO ESTUDANTIL ESPECIALIZACAO
GERENCIA DE ASSISTENCIA
15 | CLAUDIA DOS SANTOS LIMA AN MESTRADO
GERENCIA DE ASSISTENCIA
16 | MICHELLE FIRMINO GUIMARAES DAL MESTRADO
17 | FABIULA LIMA PEREIRA RN e cOMPRASE | ESPECIALIZAGAO
18 | MAEZIA NATALIA MARTINS NUNES CERENCVADE SOMPRASE | ESPECIALIZAGAO
19 | RUDNEIA CAVALCANTE DE SOUZA RN e oas WO PE | EsPECIALIZAGAO
20 | CRISTIAN JEAN RAMOS CERENC soas | O PE MESTRADO
GERENCIA DE PATRIMONIO, X
21 | NIXON FRANCO RABELO MATERIAIS E MANUTENCAO. GRADUACAO
GERENCIA DE PATRIMONIO, &
22 | PAULO VITOR CASSIANO DE OLIVEIRA MATERIAIS £ MANUTENGAG, | GRADUAGAO
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE X
23 | RAIMUNDO MAX BARBOSA GRACA NFORMACAD GRADUAGAO
24 | JOSE AUGUSTO BARRETO RN orAcRo 1 PF | EspECiaLizacAO
GERENCIA DE TECNOLOGIA DE X
25 | ROSINEY BEZERRA DE OLIVEIRA NFORMACAD GRADUAGAO
LIC. MOTIVO
26 | LUCIANA CASTILHO NASCIMENTO ACOMPANHAMENTO CONJUGE GRADUAGAO
—EST
LIC. MOTIVO
27 | CLEANE CHAVES MAIA ACOMPANHAMENTO CONJUGE | ESPECIALIZAGAO
—EST
28 | MAURILHO DE LIMA GONCALVES REMOGAO TEMPORARIAPARA | ESPECIALIZAGAO
29 | IZABELA DA SILVA IPUCHIMA SECRETARIA DO INC ESPECIALIZACAO
30 | HELBIA REIS FERNANDES SECRETARIA DO INC MESTRADO

Fonte: Geréncia de Gestdo de Pessoas do INC (2022)
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CAPITULO Il -PROCEDIMENTOSMETODOLOGICOS

2.1 NATUREZA DA PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como sendo qualitativa, apresentada e baseada
em diferentes referenciais tedricos (DENZIN & LINCON, 2000; MINAYO, 2010;
NUNES, 2005).

De acordo com Denzin e Lincoln (2006), a pesquisa qualitativa envolve uma
abordagem interpretativa do mundo, o que significa que seus pesquisadores
estudam as coisas em seus cenarios naturais, tentando entender os fendmenos em

termos dos significados que as pessoas a eles conferem.

2.2 QUANTO AOS FINS

Para a elaboracdo deste trabalho, realizou-se um estudo de caso com
métodos qualitativos, buscando compreender, analisar, e identificar os fatores
motivacionais sobre os colaboradores: Docentes e técnicos administrativos do INC,
localizado no municipio de Benjamin Constant - AM.

Conforme Yin (2009) o estudo de caso € totalmente conceituado por ser um
estudo que abrange detalhadamente, sobre um unico objeto, que nos concede

adquirir conhecimentos profundos.

2.3 QUANTO AOS MEIOS

Para Severino (2000) o trabalho metodolégico somente pode ser concluido
através de pesquisas cientificas, com isso foram utilizados artigos cientificos com
objetivo obter conhecimento sobre o determinado tema.

O investigador deve apresentar suas decisdes metodoldgicas, pois deve levar
e considerar os diferentes paradigmas encontrados (COUTINHO, 2014). Com isso, é
necessario procurar os melhores fundamentos tedricos da investigacédo, pois
somente através da investigagdo conseguimos ampliar a visdo e compreender as
diferentes concepgdes. De acordo com a respectiva, levando em conta ao objetivo
do estudo prestado, utilizou como meio de investigagcao o estudo de caso como uma

metodologia de método qualitativo e descritiva.
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2.4 UNIVERSO

O Instituto de Natureza e Cultura—INC atualmente oferta (06) seis cursos de
nivel superior, para aproximadamente 1.500 (mil e quinhentos) discentes
matriculados, ndo apenas para residentes do municipio de Benjamin Constant, mas
também para discentes dos demais regides do pais, principalmente dos municipios
vizinhos, tais como: Tabatinga, Atalaia do Norte, Sdo Paulo de Olivenga, Amatura,
Santo Antbénio do Iga, Tonantins. Com isso é correto afirmar que o INC, ndo se
centraliza apenas no municipio de Benjamin Constant.

O corpo de colaboradores do INC é dividido em dois segmentos, sendo 77
(setenta e sete) docentes concursados e contratados e 30 (trinta) técnicos

administrativos e educagao concursados.

2.5 AMOSTRAGEM

De acordo com Goes et all (2010) a amostragem € a quantidade certa de tudo
aquilo que se pretende mostrar nos estudo ou pesquisas.

Compreende-se o corpo docente sobre o tempo e disponibilidade dos
professores em razdo de estarem realizando reposicdo de disciplinas e outras
atividades académicas, optou-se por realizar amostragem por conveniéncia em 50%
da categoria de técnicos administrativos em educagdo, aplicando-se assim o

questionario desta pesquisa em 15 (quinze) colaboradores desta categoria.

2.6 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

De acordo com Cervo & Bervian (2002, p. 48) o questionario refere-se a um
meio de obter respostas as questdes por uma férmula que o proéprio informante
preenche. Ele pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam
respostas mais ricas e variadas e as fechadas maior facilidade na tabulagdo e
analise dos dados.

Fez-se ainda necessario a aplicagcdo de uma entrevista semiestruturada nos

gestores do INC, de modo a obter informagdes relevantes para esta pesquisa.
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De acordo com Trivifios (1987, p. 146), a entrevista semiestruturada, se trata
das mais basicas perguntas direcionadas ao entrevistado, com base no tema
apresentado.

Manzini (1990/1991, p. 154), aborda que a entrevista semiestruturada, tem a
centralizagdo em determinado assunto proposto pelo pesquisar, elaborado questoes
principais, mais que possam ser relacionadas com outras apresentadas pelo

entrevistado.
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CAPITULO Il - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

3.1 FATORES MOTIVACIONAIS PERCEBIDOS PELOS COLABORADORES

Perguntou-se aos entrevistados como estes avaliam as politicas institucionais
do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores facil acesso as infraestruturas
de FISIOLOGIA, tais como: refeicdes, agua, instalagbes e repouso, obtendo-se os

resultados como demonstra o Grafico 1.

Grafico 1. Analise das necessidades fisioldgicas dos colaboradores do INC

Totamente Satisfeito | 0

Indiferente | 0

Insatisfeito - 20%

Totalmente Insatisfeito | 0

0 0,2 0,4 0,6 08 1

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Com base nos dados apresentado no grafico 1, percebe-se que 80% dos
entrevistados no INC estéo satisfeitos em relagdo ao fator motivacional de fisiologia
e 20% estao insatisfeitos. De acordo com a piramide de Maslow, as necessidades
fisiologicas ja nascem com o individuo, onde aborda que o humano necessita de
comida, agua, abrigo, sono.

Perguntou-se aos entrevistados como estes avaliam as politicas institucionais
do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores facil acesso as infraestruturas
de SEGURANCA, tais como: seguranga da familia, ergonomia e saude em geral,

obtendo-se os resultados como demonstra o Grafico 2.
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Grafico 2. Analise das necessidades de seguranca dos colaboradores do INC

Totalmente Satisfeito | 0

Satisifeito 139

Indiferente 20%

Insatisfeito 67%

Totalmente Insatisfeito | 0

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

De acordo com os dados levantados no INC como mostra o grafico 2, em
relacdo as necessidades de seguranga, 67% dos entrevistados estao insatisfeitos,
20% apresentaram a resposta indiferente, e apenas 13% estao satisfeitos. Segundo
Cazelato & Brito (2017) as necessidades de seguranga dos colaboradores
geralmente estdo relacionadas as condigdes do trabalho e protecdo dos
colaboradores durante a execug¢ao do trabalho.

Pesquisadores tem estudado a ergonomia para tentar compreender a maneira
como 0s espacgos sao construidos, buscando uma adequagao do processo produtivo
por meio de uma configuragdo espacial que reflita as exigéncias do trabalho e
favorega a saude, a seguranca e a eficiéncia (JUDICE, 2000, p. 4, apud,
RODRIGUES, 2008, p. 32).

Perguntou-se aos entrevistados como estes avaliam as politicas institucionais
do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores facil acesso as infraestruturas

de relacionamento SOCIAL, tais como: amor, amizade familia.
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Grafico 3. Analise das necessidades de relacionamento social dos colaboradores do INC

Totamente

Satisfeito 0

Satisfeito 53%
Indiferente 2%

Insatisfeito 20%

Totalmente

Insatisfeito 0

0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6

o

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Através dos dados obtidos em relagédo as necessidades sociais apresentado
no grafico 3, percebe-se que 53% dos entrevistados se encontram satisfeitos, 27%
apresentaram a resposta indiferente, e 20% estao insatisfeitos. Chiavenato (2004)
afirma que estas necessidades geralmente estdo relacionadas as associagdes e
climas harménicos no ambiente de trabalho, como, ser membro de um clube, troca
de amizade, receber afeto e carinho de familiares e pessoas do sexo oposto.

Perguntou-se aos entrevistados como estes avaliam as politicas institucionais
do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores facil acesso as infraestruturas

de ESTIMA, tais como; reconhecimento, status, autoestima.

Grafico 4. Analise das necessidades de estima dos colaboradores do INC

Totalmente Satisfeito | 0

Satisfeito 40%
Indiferente 40%
Insatisfeito 20%

Totalmente Insatisfeito | 0

0,1 0,2 0,3 0,4 0,5

o

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)
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O gréfico 4, nos apresenta os dados obtidos em relagdo as necessidades de
estima, através dos dados nota-se que 40% dos entrevistados se sentem satisfeitos,
40% apresentaram a resposta indiferente e somente apenas 20% se encontram
insatisfeitos. Segundo Chiavenato (2004, p. 330), estas necessidades, geralmente
estdo relacionadas a aprovagdo em sociedade, admiracdo e respeito, status,
prestigio, consideracéo.

Perguntou-se aos entrevistados como estes avaliaram politicas institucionais
do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores facil acesso as infraestruturas
de REALIZACOES PESSOAIS, tais como; criatividade, talento e desenvolvimento

pessoal.

Grafico 5. Analise das necessidades de realizagdes pessoais dos colaboradores do INC

Totalmente Satisfeito | 0

Satisfeito 40%
Indiferente 40%
Insatisfeito 20%

Totalmente Insatisfeito | 0

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5

Fonte: Dados das Pesquisa (2022)

De acordo com os dados apresentados na pesquisa, como ilustra o grafico 5,
em relagdo as necessidades de realizagbes pessoais, percebe-se que 40% dos
entrevistados se sentem satisfeitos, 40% apresentaram a resposta indiferente e
somente apenas 20% se encontram insatisfeitos. Segundo Motta e Vasconcelos
(2006) a autorrealizagao é conceituada como um elemento complexo que nao tem o
mesmo sentido para todos, pois depende da caracteristicas e dos interesses de
cada um, abordando que cada individuo possui realizagbes de necessidades

diferentes um dos outro.
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3.2 ESTRATEGIAS DE MOTIVAGCAO APLICADA PELOS GESTORES

Realizou-se uma entrevista semiestruturada na Coordenadora Administrativa
do INC, com o objetivo de compreender como os gestores analisam as estratégias
motivacionais utilizadas pelo Instituto de Natureza e Cultura — INC.

De acordo com as informagdes levantadas, verificou-se que na opinidao da
entrevistada, o INC oferece como estratégia de motivagdo relacionada
principalmente a questao remuneratéria. Ou seja, a percepgdo que se tem, € que
busca-se motivar os colaboradores na certeza que ao final do més sua remuneragao
€ garantida. A remuneracéo tem grande importancia para a organizagao, porém se
se firmou com maior intensidade na segurancga.

Além do mais, verificou-se que o INC também oferece as opcgbes para
capacitacdo e qualificacdo do seu corpo profissional. Falando especificamente do
corpo técnico, o INC possibilita a estes a oportunidade de afastamento para
qualificagao profissional. S&ao disponibilizados para esta finalidade até 02 (dois) anos
para o mestrado e até 04 (anos) para o doutorado, sem que percam sua
remuneracao. Pode-se considerar esta acdo como sendo uma 6tima estratégia de
motivacao para fixacdo dos colaboradores no INC.

Outro ponto apresentado pela entrevistada foi em relagdo ao Plano de
Carreira dos servidores técnicos. Segundo esta, o plano garante ao colaborador uma
promogao vertical na carreira, possibilitando-se um aumento a cada 16 (dezesseis)
meses de efetivo exercicio. Atualmente, esta promogéo é automatica, contudo ja ha
um plano em curso da UFAM para implantagdo de uma avaliagdo por desempenho
para subsidiar este tipo de promocgao.

Por fim, a entrevistada falou sobre a promocao horizontal, que ocorre em até
03 (trés) fases mediante a realizagcdo de cursos de capacitagdo. Essa promogéao se
figura muito importante para os servidores pois permite que ele realize capacitagao
técnica na sua area de atuacao, reduzindo as lacunas existentes que diminuem sua

produtividade no INC.
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3.3 BENEFICIOS DOS FATORES MOTIVACIONAIS AO AMBIENTE DE
TRABALHO

Perguntou-se aos entrevistados sobre principais beneficios da atual Politica
Institucional de Desenvolvimento de Pessoas da UFAM ao ambiente de trabalho do
INC.

Grafico 6. Andlise dos principais beneficios da Politica Institucional de
Desenvolvimento de Pessoas da UFAM ao ambiente de trabalho — INC

Nenhuma das alternativas

Garantia de seguranga para realizagao do trabalho

Garante um bem estar geralentre os
colaboradores

Aumento da produtividade

Todas as alternativas

Aumento da satisfa¢do do trabalho

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fonte: Dados das Pesquisa (2022)

Observa-se que 47% afirmaram que nenhum beneficio ao ambiente de
trabalho é proporcionado pela atual Politica Institucional de Desenvolvimento de
Pessoas. Tem-se que 20% destes afirmaram que a politica oferece garantia de
seguranga para realizagao do trabalho. Por outro lado, apenas 7% afirmam que a
atual politica proporciona o atendimento de todos os beneficios propostos no

questionario.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A motivagdo no ambiente de trabalho € essencial para as organizagdes, por
isso mesmo, foi de grande importancia conhecer um pouco dos fatores internos do
INC, principalmente, os seus colaboradores que mantém a qualidade educacional
nesta Unidade, e, sobretudo, perceber que todos se dedicam para manter um 6timo
nivel de servigo na instituicdo. Principalmente, no segmento estudado, percebeu-se
uma otima relagdo no corpo técnico, sobretudo, percebe-se que estes se sentem
parcialmente motivados para desenvolverem seus trabalhos no INC.

Durante o tempo utilizado para realizagao desta pesquisa foram encontradas
algumas dificuldades que comprometeram a obtencdo dos dados necessarios para
desenvolvimento da pesquisa. Destaque para a indisponibilidade do corpo docente
para preenchimento do questionario de pesquisa, pois estdo em final de periodo,
com agenda lotada, com inumeros compromissos a serem cumpridos com o INC.

Nesse sentido, € importante destacar a contribuicdo e disponibilidade do
corpo técnico do INC para preenchimento do questionario desta pesquisa, sendo de
fundamental importancia para a obtencéo de principais achados e resultados.

Esta pesquisa possibilitou-nos identificar a Fisiologia (refei¢cdes, agua,
instalagcdes e repouso) como o fator mais efetivo para motivar os colaboradores do
INC, podendo ser afirmado pelas respostas obtidas pela maioria dos entrevistados.
Por outro, contatou-se que a Segurancga é tida como fator que menos motiva os
colaboradores do INC, como afirmaram a maioria dos entrevistados desta pesquisa.

Verificou-se que os gestores da instituicdo procuram meios de motivar seus
colaboradores de forma mais direta possivel. Conseguiu-se compreender com as
informagdes levantadas pela entrevistada que os gestores motivam seus
colaboradores na instituicdo através de cursos de capacitagao e profissionalizantes,
que se trata de pontos fortes para que os seus colaboradores a continuem a
contribuir com a qualidade da institui¢ao.

Constatou-se que na percepg¢ao dos colaboradores a aplicacdo dos fatores
motivacionais proporcionara alguns beneficios a instituicdo. Neste sentido, os
entrevistados destacam a Garantia de Seguranga no Trabalho como uns dos
principais beneficios de uma efetiva aplicagdo de fatores motivacionais na

instituicao.
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Foi de grande importancia ter estudado esta tematica na Instituicao, ter esse
conhecimento e experiéncia sobre a pratica e a teoria foi fundamental para a
construgdo de uma analise critica, até mesmo porque, percebeu-se que se tratam de
assuntos realmente cautelosos e que realmente sdo essenciais dentro das
organizagbes, porém para exercer no setor administrativo necessitam do
conhecimento das determinadas teorias da motivagao.

Para as pesquisas posteriores sobre essa tematica e/ou objeto de estudo,
recomenda-se um planejamento de tempo maior para aplicagdo da pesquisa que
tenham o mesmo objetivo de identificar os fatores percebidos pelos colaboradores e
as maneiras aplicadas pelos gestores da instituicao, e sobre os melhores beneficios

proporcionados pelos fatores motivacionais.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS
INSTITUTO DE NATUREZA E CULTURA
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

Convidamos o (a) Sr.(a) para participar da pesquisa “Motivagao no
Ambiente de Trabalho: uma Analise no Instituto de Natureza e Cultura /
Universidade Federal do Amazonas”, sob a responsabilidade do pesquisador
MOISES GUIA LOPES.

Sua participagao € voluntaria e se dara por meio de depoimentos e respostas
a perguntas formuladas pelo pesquisador.

Se vocé aceitar estara contribuindo para a coleta de dados para a realizagao
do meu Trabalho de Pesquisa da Universidade Federal do Amazonas (UFAM).

Se depois de consentir em sua participacdo o Sr.(a) desistir de continuar
participando, tem liberdade de retirar seu consentimento em qualquer fase da
pesquisa, seja antes ou depois da coleta de dados, independente do motivo e sem
nenhum prejuizo a sua pessoa. O (a) Sr.(a) ndo tera nenhuma despesa e também
nao recebera nenhuma remuneracdo. Os resultados da pesquisa serao
analisados e publicados, mas sua_identidade nao sera divulgada, sendo
guardada em sigilo. Para qualquer outra informagéao, o (a) Sr.(a) podera entrar em
contato com o pesquisador na UFAM/BC, pelo telefone (97) 984064654, ou podera
entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa — CEP/UFAM, na Rua
Teresina, 495, Adriandpolis, Manaus-AM, telefone (92)3305-5130.

Consentimento Pos-Informagao

Eu,

, fui
informado sobre o que o pesquisador quer fazer e porque precisa de minha
colaboracgao, e entendi a explicagdo. Por isso, eu concordo em participar do projeto,
sabendo que ndo vou ganhar nada e que posso sair quando quiser. Este documento
€ emitido em duas vias que serdo ambas assinadas por mim e pelo pesquisador,
ficando com uma via cada um de noés.

Data: / /

Assinatura do Participante

Assinatura do Pesquisador Responsavel
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AUTORIZAGAO DE REGISTROS FOTOGRAFICOS

Lugar da Pesquisa:

Participante:

Autorizo, para os devidos fins, o(a) discente da Universidade Federal do
Amazonas — UFAM, do Instituto de Natureza e Cultura — INC em Benjamin Constant
— AM, MOISES GUIA LOPES, a obter registros fotograficos durante as atividades do
seu trabalho de Pesquisa intitulado “MOTIVAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO:
UMA ANALISE NOS COLABORADORES QUE ATUAM NA UNIVERSIDADE
FEDERAL DO AMAZONAS, LOTADOS NO INSTITUTO DE NATUREZA E
CULTURA, LOCALIZADO NO MUNICIPIO DE BENJAMIN CONSTANT-AM”.Por
considerar que tais registros tornam-se necessarios ao desenvolvimento da

pesquisa e ao alcance dos objetivos propostos, somente para fins de pesquisa.

Por ser verdade, firmamos a presente declaragdo para os efeitos legais e de
direito.

, de de 2021.

Participante
Carimbo da Instituicao

CARTA DE ACEITE

Lugar da Pesquisa:
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS
INSTITUTO DE NATUREZA E CULTURA
BACHARELADO EM ADMINISTRAGAO

QUESTIONARIO DE PESQUISA

TITULO: Motivagdo no Ambiente de Trabalho: uma Analise no Instituto de Natureza e
Cultura / Universidade Federal do Amazonas

1. Como vocé avalia as politicas institucionais do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores
facil acesso as infraestruturas de FISIOLOGIA, tais como: refeigbes, agua, instalagbes e repouso?
Totalmente Insatisfeito
Insatisfeito

()
()
() Indiferente
() Satisfeito
()

Totalmente Satisfeito

2. Como vocé avalia as politicas institucionais do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores
facil acesso as infraestruturas de SEGURANGCA, tais como: seguranga da familia, ergonomia e saude
em geral.

Totalmente Insatisfeito

Insatisfeito

()

()

() Indiferente
() Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

3. Como vocé avalia as politicas institucionais do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores
facil acesso as infraestruturas de relacionamento SOCIAL, tais como: amor, amizade, familia?

) Totalmente Insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

(
()
()
()
() Totalmente Satisfeito

4. Como vocé avalia as politicas institucionais do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores
facil acesso as infraestruturas de ESTIMA, tais como; reconhecimento, status, autoestima?

) Totalmente Insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

(
()
()
()
()

Totalmente Satisfeito
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5. Como vocé avalia as politicas institucionais do INC no sentido de garantir aos seus colaboradores
facil acesso as infraestruturas de REALIZA(;()ES PESSOAIS, tais como; criatividade, talento e
desenvolvimento pessoal?

) Totalmente Insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

(
(
(
(
(

~ ~— ~— ~—

Totalmente Satisfeito

6. Na sua opinido, qual o principal BENEFICIO proporcionado pela politica institucional de
desenvolvimento de pessoas da UFAM ao ambiente de trabalho do INC?
) Garante uma bem estar geral entre os colaboradores

Aumento da produtividade dos colaboradores

Aumento da satisfacdo do trabalho realizado

Todas as alternativas

(
(
(
(
(
(

)
)
) Garantia de seguranga para realizagéo do trabalho
)
)

Nenhuma das alternativas
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS
INSTITUTO DE NATUREZA E CULTURA
BACHARELADO EM ADMINISTRAGAO

ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

TITULO: Motivacdao no Ambiente de Trabalho: uma Analise no Instituto de
Natureza e Cultura / Universidade Federal do Amazonas

. Irradiag&o de positividade no INC.

. Oferta de beneficios aos colaboradores.
. Realizagao de eventos internos.

. Suporte para desempenho de trabalho.
. Estimulo para liderancga.

. Reconhecimento dos colaboradores.
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