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“O rio atinge os objetivos, porque aprendeu a contornar os obstaculos”.

Léo Tse



RESUMO

Atualmente, podemos afirmar que os fatores motivacionais estdo intimamente
ligados ao desempenho profissional e ao sucesso de qualquer instituicdo e,
principalmente, nas instituicdes de ensino, no que se refere aos seus colaboradores.
Motivagdo por ser tdo importante na vida humana, que algumas atitudes simples
poderdo fazer diferenca. Sabe-se também, que as organizacdes atualmente estéo
se preocupando em formar o fator humano, dando-lhe condi¢cdes adequadas para se
inteirar de suas func¢des, oportunizando cursos e a0 mesmo tempo motivando-o para
gue ele possa crescer pessoal e profissionalmente. Em instituicbes estaduais ndo é
diferente a motivagdo e o reconhecimento se destacam, pois, na maior parte
delas,existem colaboradores insatisfeitos que ndo recebem salario de acordo com o
papel que desempenham. A instituicdo onde se realizou a pesquisa se diferencia
pelo fato de que seus funcionarios se sentem satisfeitos com seus salarios, possuem
bom relacionamento e reconhecimento.

Palavras-chave: Motivacdo, desempenho, reconhecimento.
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1 INTRODUCAO

Antes do marco da Revolucao Industrial, havia grandes conflitos entre
objetivos organizacionais e industriais, esses eram incompativeis, diferentes a
integracdo entre pessoas e a organizacdo era minima. Apds este marco, por volta
da década de 1960, as organizacdes ja iniciavam a questdo de valorizar as
pessoas, acreditando que elas contribuiam para o sucesso organizacional.

Atualmente, devido a globalizacdo e a competitividade, uma organizacao
bem sucedida adota a colaboracéo dos individuos na administracdo, valorizando
suas opinides, criatividade e inteligéncia individuais com conhecimento,
habilidades, e se ndo forem valorizados, a empresa 0s perdem, porque sempre
terdo um lugar no mercado, pois esta busca componentes com tais caracteristicas.
No entanto, a motivagcdo se torna um assunto de suma importancia para as
organizagfes, que devera ter um profundo estudo para obtencdo do sucesso, o
gual aborda o investimento nos funcionarios.

A motivacdo € algo existente a cada pessoa envolvendo bem-estar,
realizacdo, reconhecimento profissional, auto-estima. Colaboradores motivados
produzem mais e melhor. E para garantir a exceléncia organizacional é necessario
gue haja sintonia entre organizacdo e colaboradores a fim de que ambos
caminhem em uma mesma direcao.

A motivacao é variavel, pois o0 que motiva uma pessoa pode ndo motivar
outra, entretanto deve ser estudada individualmente, principalmente pelas
organizacfes, até porque estas sdo constituidas de pessoas, as quais ajudam
atingir seus objetivos e querem seu reconhecimento profissional. Quanto maior os
incentivos motivacionais melhores séo os resultados. No entanto, é essencial para
0 sucesso profissional e funcionamento organizacional, que deve ser reforcado

sempre.



2 PROBLEMATICA

O fator motivacdo é importante para qualquer organizacdo e seus
colaboradores. Entretanto o baixo nivel de motivacdo torna-se um problema para
ambos. Com a falta de motivacdo, as pessoas nao executam suas tarefas com
eficiéncia e ndo se empenham o suficiente na conquista dos objetivos.
Fundamentando-se nestes fatos, o propésito é investigar, realizar um estudo para

avaliacdo do nivel motivacional dos colaboradores, visto tal importancia.



3 OBJETIVOS

3.1 GERAL
1 Diagnosticar fatores relacionado a motivacdo e desmotivacdo dos
funcionéarios na jornada de trabalho no Colégio Estadual Sete de Setembro,

em Ipiranga de Goiés.

3.2 ESPECIFICOS
1 Identificar dados demograficos relacionados aos funcionarios do Colégio;
2 ldentificar fatores motivacionais e desmotivacionais relacionados as
guestdes relativas que chamamos de fatores externos e internos, tendo
como ponto de apoio a Teoria de Herzberg;
3 Diagnosticar o relacionamento entre os funcionarios observando de forma
coerente se h4 existéncia de plano de agdes internas que favoregcam o

clima organizacional.



4 JUSTIFICATIVA

Todo ser humano possui caracteristicas e maneiras distintas de
pensamento, no entanto torna-se mais interessante e necessario a compreensédo do
gue os leva a motivagcdo. As organizacbes devem voltar-se a observacéo e analise
do comportamento dos colaboradores, procurando conhecer quais seus objetivos,
expectativas, avaliando maneiras de motiva-los, trabalhando de forma coerente
meios que propiciem satisfacdo, que fortifique os interesses dos préprios para
melhores resultados. No entanto, torna-se adequado descobrir como esté o nivel de
motivacdo dos colaboradores para o estabelecimento de melhorias. No momento em
que ambas as partes estiverem em uma mesma sintonia de pensamento e acao as
conseqUéncias sO proporcionardo pontos positivos e favoraveis para o
desenvolvimento de todos, dessa forma contribuindo e servindo de referéncia para

todos, despertando uma consciéncia mais plena sobre a motivacao.



5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 MOTIVACAO

A motivacdo é de grande valor ao ser humano, pois proporciona
desenvolvimento, crescimento e realizagdo através dos quais podemos
compreender o comportamento dos individuos.

Segundo Chiavenato (1999, p. 88) “para compreender o
comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua motivagao”.

Fortes impactos poderdo vir acontecer sobre empresas que néao
acompanharem a globalizacdo e que néo estiverem preparadas para constantes
mudancas, as quais exigem profissionais que constroem forte administracdo na
organizacdo atingindo todo ambiente interno que investem em tecnologia
estabelecendo sempre inovagao e seguramente valorizando seus colaboradores,
fortificando-o para obtengcao de maior esforgo e melhor conhecimento.

“A motivacdo pelo fato de fazer parte internamente de cada individuo
esta sujeita a condi¢cdes capazes de provocar mudancgas originadas externamente
de cada pessoa, ou pelas suas atividades realizadas na organizagao”
(CHIAVENATO, 1994, p. 166).

Segundo Minucci (1995, p. 215),

a motivagdo é uma forca impulsionadora do individuo para um objetivo. Ha
dois tipos de forca: a negativa e a positiva. Sao forcas positivas aquelas que
levam o individuo a aproximar-se do estimulo e negativas aquelas que o
levam a afasta-se dele. As forcas positivas iniciam e mantém a motivagéo
do comportamento e as negativas afastam o individuo do objeto.

‘A motivacdo cobre grande variedade de formas comportamentais. A
diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar de forma
razoavelmente clara, que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas
razoes” (BERGAMINI, 1997, p. 26).

De acordo com Chiavenato (1997), devido a importancia da motivacao
deve-se haver um esforco da parte gerencial em prol desta especificamente
intrinseca e extrinseca para que encontre maneiras capazes de fortalecer nivel de

satisfacao dos individuos.



Mantém-se a auto-estima das pessoas tendo-se o cuidado de nao ferir seus
sentimentos de valor préprio, principalmente ao discutir problemas. Isso se
consegue focalizando os fatos em vez da pessoa.Eleva-se a auto-estima
reconhecendo as boas idéias, demonstrando confianga na capacidade e
tratando as pessoas como individuos competentes. (CASTRO; MARIA,
1998, p. 63).

Segundo Chiavenato (1994, p. 46), “para se tornar conhecida como
pioneira em criatividade e como lancadora de novos produtos ou de melhores
métodos ou técnicas de producdo, a empresa pode tornar-se altamente orientada
para a inovagao e para tecnologia”.

Para Castro (2005, apud BASSIN, 2005), “Organizagdes de alto
desempenho séo aquelas que atingem e conservam alta produtividade, qualidade e
satisfagcao de seus membros”.

O ser humano precisa de motivacdo, sentir-se bem no ambiente de
trabalho, ser reconhecido, valorizado ter chance para crescimento profissional e
pessoal, ter expectativa, saber que podem proporcionar forgca capaz de vencer todos
os desafios gerando, no entanto sucesso tanto para 0s proprios quanto para
organizacdo. Oferece um bom ambiente organizacional torna-se positivo e favoravel
ao seu desenvolvimento dispondo de maior comprometimento disposicdo para
execucgao das tarefas e fidelidade a organizacgao.

Segundo Moreno (apud CSIKSZENTMIHALYI, 2007)

Quando uma pessoa age porque seu comportamento é motivado pelo
prazer que ela encontra nesse comportamento em si, ela aumenta sua auto-
confianga, contentamento , e sentimento de solidariedade com os outros; se
0 comportamento é motivado por pressfes ou recompensa externas ela
pode experimentar inseguranga, frustracdo e certo senso de alienacéo.

Aceitar, gostar e apreciar o que faz tornar-se mais saudavel ao ser
humano, primordialmente encantar com o trabalho, ndo com ndmeros ou
guantidades monetarios.

Muitas pessoas passam mais tempo no seu ambiente de trabalho
tornando este seu segundo abrigo, do que com sua propria familia, no entanto é de
suma importancia estar motivado para transformar, fazer com que a correria do dia-
a-dia néo cause reflexos negativos na vida pessoal e/ou profissional.

A empresa que tem seu proprietario motivado supera limites; a empresa
gue tem seu proprietario e colaboradores motivados supera limites, aumenta niveis

de produtividade e se torna imbativel.



Motivacdo por ser tao importante na vida humana, que algumas atitudes
simples poderao fazer diferenca, principalmente no ambiente empresarial, tais como:
Abrir caminhos para dialogo, valorizar as idéias possibilitando maior conhecimento,
crescimento, reconhecimento, elogios por um trabalho bem executado a¢gbes como

estas poderado acarretar pontos fortes.

Do esforgo dos individuos, por um lado, e da reacdo das organizacdes, por
outro, é que se poderd pensar em sobrevivéncia, tanto de um como de
outro. O homem de recursos humanos se constitui, nessa circunstancia, um
importantissimo elo entre as necessidades das pessoas e 0s objetivos
almejados pela sua organizagdo, cabe a ele em tal circunstancia, prover
recursos a um e a outro para que possam desenvolver um trabalho conjunto
capaz de satisfazer a ambos. (BERGAMINI, 1987, p. 19-21)

De acordo com Bergamini (1987), a realizacdo dos objetivos pessoais
pode contribuir no alcance dos objetivos organizacionais, ceder oportunidades
para os colaboradores alcancam-los € maneira adequada de se obter maior
lealdade dos proprios, solidificando assim harmonia. Em uma sociedade de
parametros competitivos, reconhece-se a realidade da existéncia de ligacdo dos
objetivos organizacionais com o0s humanos onde, o conhecimento das
necessidades dos individuos internos atua de maneira contributiva para sua
satisfacao e alcance dos objetivos.

E possivel notar que se torna uma problematica a dificuldade das
empresas em conhecer e compreender os objetivos dos individuos, pois através

desta deficiéncia fica dificil suprir os interesses de ambas partes.

Do ponto de vista do individuo é possivel contar que ele traz consigo, para
dentro da organizacdo, todo um conjunto de necessidades, objetivos,
habilidades e energias pessoais que estdo prontos para entrar em acdo a
medida que encontrem oportunidades para tanto. Se torna inviavel trabalhar
com pessoas realmente motivadas dentro de um clima de excessiva rigidez
e controles tao frequente. (BERGAMINI, 1987, p. 128,130)

‘Um bom lider adquire forca e sucesso com empregados altamente
motivados que se interessam tanto por seu bem-estar e sucesso como também da
organizacao”. (GRIFFIN, 1996, p. 101)

Nas organizacBes gerenciadas com respeito mutuo, as decisbes sao
demoradas porque sdo tomadas em conjunto pelas pessoas. Mas sua

implementacéo é rapida. As pessoas confiam umas nas outras para a execugéo das



tarefas designadas. (ADIZES, 1993, p.152).

“‘Um bom lider ouve todas as idéias e separa as boas das mas. Ouvir ndo
significa transferir o processo de tomada de decisdo para os empregados, mas
interessar-se por suas idéias e respeitar suas opinides” (GRIFFIN, 1996, p. 102).

Segundo Grifin (1996), como a comunicacao em um ambiente empresarial
€ um fator importante esta ndo pode haver vacuo, saber ouvir, respeitar as opinides,
promover o desenvolvimento de idéias entre as pessoas contribui para que a
organizacéao desfrute de melhores meios para alcancar os fins almejados.

As pessoas que se sentem satisfeitas consigo mesmas sdao mais
motivadas, produtivas e criativas. Envolvem-se mais na solucdo de problemas,
aproveitando oportunidades e enfrentando desafios e possuem maior facilidade de
trabalhar em equipe.

“Os empregados sdo a chave de seu sucesso e 0s protetores de seu
poder. Um executivo competente estimula seu pessoal e se preocupa com seu
desenvolvimento préprio” (GRIFFIN, 1996, p. 109).

A integragdo entre organizacgéo e colaboradores torna-se eficaz, saudavel,
satisfatoria, perante as mudancas que tendem a elevar-se provocando resultados
drasticos aqueles que nao estédo preparadas. Como os colaboradores representam o
publico interno, torna-se viavel garantir a fidelidade destes, até porque os proprios
podem vir influenciar o publico externo. As pessoas ndo devem ser consideradas
Como recursos pela organizagdo e sim como parceiros, nao reconhecidos somente
pela forca e capacidade bracgal, mas também pela capacidade mental, que possuem
caracteristicas proprias as quais devem ser respeitadas. Pobre as organiza¢des que
se compdem por colaboradores que insistem simplesmente por salarios, porque
estes adotam a mera conclusdo que a propria organizacdo ndo pode proporciona-lo
nada mais que isso, nenhuma outra satisfacdo ou conforto capaz de ajuda-lo.

Os incentivos satisfazem as necessidades, desejos do ser humano,
proporcionando resultados que deverdo ser analisados de forma, a saber, que estes
dotados s6 materialmente, causam efeitos positivos, mas que deixardo de existir a
medida que forem realizados. Assim que o0s incentivos forem opostos a este,
tratando de satisfazer a parte psicoldgica, o efeito sera mais elevado e duradouro.
Certamente a melhor opc¢éo € trabalhar medidas corretivas de modo a satisfazer as
pessoas em ambas as partes.

A insatisfacdo e a desmotivacado pode levar um funcionario a provocar



danos, desviando-o do paralelo de seu objetivo e da organizacao.

Muitas vezes as exigéncias do trabalho excedem a capacidade de
ajustamento dos empregados. Por outro lado, a capacitacdo, a competéncia
e o comprometimento dos empregados para responderem efetivamente a
essas exigéncias tém-se tornado a ferramenta vital de sobrevivéncia das
empresas. Portanto, os gerentes precisam compreender a dinamica de
adaptacdo dos seus recursos humanos ao ambiente de trabalho, em
constante mutagdo. E uma das mais importantes varidveis no processo de
adaptagdo € o nivel de motivacdo demonstrado pelos empregados para
comprometer-se com objetivos e consequentemente adaptarem-se as
mudancgas operacionais e de atuacdo face ao trabalho. (LUCENA, 1991, p.
90).

5.2 TECNICAS DE MOTIVACAO

Segundo Castro e Maria (1998), empresas que tém por finalidade a busca
do sucesso trabalham ndo apenas com o quociente de inteligéncia (Ql), mas
também com quociente emocional (QE). Buscar desenvolver, coordenar ambos sera
o ideal para alcancéa-lo, no entanto a juncdo do racional com emocional (auto-
confiangca, motivagcdo, empatia, socializacéo) é fundamental, para elevar e melhorar
gualidade, produtividade. Simplesmente um equilibrio entre emocional e racional
pode vir a refletir pontos positivos e de grande valor na vida pessoal, contribuindo

com elevado segmento organizacional.

O ser humano tem um enorme potencial dentro de si. Mas esquece
constantemente de utiliza-lo. E fundamental trabalhar a auto-estima das
pessoas com quem nos relacionamos no dia dia-a-dia. Eleva-se a auto-
estima reconhecendo as boas idéias, demonstrando confianca na
capacidade e tratando as pessoas como individuos competentes.
(CASTRO; MARIA, 1998. p. 62,63).

E importante manter em raciocinio que as expectativas e interesses de
todos componentes de um ambiente organizacional independentemente do setor,
deverao estar interligados correspondendo um ao outro desfrutando eficazmente de
pleno progresso.

De acordo com Griffin (1996), prosseguir uma visao favoravel e limpar
a visdo dos colaboradores em relacdo a seus superiores causa impacto positivo e
possibilita maneiras mais faceis para motiva-los. Um colaborador perante certas

situacbes ndo apresenta maneiras corretas de acdo talvez pela falta de



conhecimento, cabe a ele um acompanhamento de seus superiores para que
possa ser orientado e melhor conhecimento de qual € a forma mais adequada
para aplicacdo da motivacdo. Para conquistar maior lealdade é importante que
necessidades dos individuos sejam atendidas, com isso também, eliminando
conflitos, ameacgas externas e internas.
Segundo Griffin (1996), deve-se fornecer beneficios aos funcionarios,
como também no momento preciso puni-los de forma justa, isso ajuda a manter a
motivacao, justica, disciplina. O oposto de uma puni¢do justa, podera ser prejudicial
e ndo benéfico. Uma empresa que obtém o trabalho em equipe deve ser coerente ao
precisar aplicar uma punicéo, porque é dificil detectar o autor do erro, caso haja o
conhecimento do responsavel devera puni-lo individualmente, caso contrario, o

correto é analisar um método para se estabelecer a puni¢do para o grupo.

Para motivar seus empregados € preciso que vocé l|hes passe
pessoalmente mensagens inspiradoras e seja coerente ao fazer isso. E
vocé deve usar qualquer outro recurso que ajude a desenvolver neles uma
atitude positiva; alguns desses recursos sao programas destinados a ajuda-
los a melhorar sua educacdo, programas liberais de férias e folgas,
bonificacdo em func@o de desempenho, festas e jantares que sé&o
apreciados por sua natureza socializante. (GRIFFIN,1996, p. 105)

Uma equipe fortalecida, os esforcos da mesma constituem meios para

atingir objetivos e vencer os desafios.

5.3 TEORIA E TEORICOS DA MOTIVACAO

Devido tal importancia, varios autores relatam suas obras sobre
Motivacao.

Maslow apresenta as necessidades dos seres humanos em uma
hierarquia, demonstrada através de uma piramide no qual as necessidades
fisiologicas se estabelecem na base e as necessidades de auto-realizacdo se

sobrepde no topo.



Necessidades

Secundarias

Estima
/ Sociais \
/ Seguranca \ Necessidades

Primarias

Necessidades Fisiolégicas

Figura 01: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.
Fonte: Chiavenato, 2002.

Sendo composta as nhecessidades fisioldgicas, dos recursos de
sobrevivéncia e espécie como: abrigo, alimentacado, sono etc.

As necessidades de Seguranca como uma forte busca de protecado que
seja capaz de evitar a privagdo e ameaca, sentir livre dos riscos.Torna-se fortificada
apos a realizacao das necessidades Fisiologicas.

Necessidades  Sociais, constituem a integracdo, aceitacao,
relacionamento com os individuos, troca de sentimentos. Surge apos a realizacéo
das necessidades fisiol6gicas e Seguranca.

Necessidades de Status e Estima, incluem a constante necessidade de
respeito, de status, autoconfianca, independéncia e reconhecimento dos demais.
Origina-se ap0s satisfacdo das necessidades Sociais.

Necessidades de Auto Realizacdo se caracteriza por ser superior as
demais devido a for¢a que individuos tém de acreditar em seu potencial de progredir
sempre.

De acordo com Griffin (1996), existem duas caracteristicas que um
colaborador pode possuir: generalista e/ou especialista. Generalista é individuo que
tem capacidade de realizar de forma eficiente uma série de trabalhos. Especialista é
gue possui sabedoria, conhecimento sobre um especifico trabalho, ndo contendo
progresso, habilidades em outra espécie de atividades. Pode-se no entanto concluir
gue em meio a estas caracteristicas citadas, o importante e adequado € o individuo

possuir ambas.



McGregor (1992), relata a existéncia de duas teorias cujos trabalhadores
se enguadram: teoria X classifica o trabalhador como preguicoso, trabalha por
obrigacéo e precisa da punicdo como forma de controle, opina por ser comandado e
sua motivacdo é através da ameaca de seus executivos. Define-se na teoria Y,
trabalhadores com forte qualidade e que executam bom trabalho, que ndo sentem
preguica e gostam do que fazem, onde seus conhecimentos, experiéncias,
comprometimento influenciam na resolugcéo dos problemas da organizacao.

Em meios vérias teorias definem também a do executivo da teoria M. Este
esta atento, cuidando da organizacdo e colaboradores, ndo se deixando envolver
mais com um do que com outro, tornando-se eficiente e eficaz. Motiva 0s
colaboradores depositando confianca, fazendo com que eles mesmos acreditem e
desenvolvam seu potencial. Valoriza e se preocupa com os subordinados, pois
entende que cada um possui motivagdo distinta, maneira de pensar e iSso pode
variar. Obter bons resultados se torna mais facil e seguro no instante em que todos

0s componentes de uma empresa estiverem em sintonia e motivados.

5.4 HERZBERG E OS DOIS FATORES

J4, Herzberg (apud CHIAVENATO, 2000 p.87) trabalha com uma teoria
de dois fatores, sendo estes: fatores higiénicos; o que contém, quais as condi¢cdes
do ambiente de trabalho dos empregados, analise do relacionamento entre
empregados e superiores, normas que devem ser cumpridas, salarios, etc., deve-se
haver um bom executamento deste fator para que nao haja resultados
insatisfatérios. Fatores motivadores tratam da parte especifica cargo, observando os
deveres e as tarefas que estéo interligados ao cargo. Este fator se caracteriza por
proporcionar uma elevada satisfacdo nos individuo e, juntamente obtendo um nivel
mais elevado no campo de produtividade, o qual bem coordenado causa um efeito

positivo de satisfacao.

Embora algumas atividades humanas acontecam sem motivagéo,
praticamente quase todos 0s comportamentos conscientes sdo motivados,
pois possuem uma causa. O trabalho do gerente é identificar os impulsos e
as necessidades dos empregados, canalizando o comportamento deles
para o desempenho das tarefas. (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 46).



6 METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada no colégio Estadual “Sete de Setembro”, situado

na Av. José Ludovico de Almeida —Ipiranga de Goias.

6.1 TIPO DE PESQUISA

Pesquisa descritiva, que segundo Samara e Barros (1997) este
fundamenta em descrever as situacdes através de dados primarios, retirados atraves
de entrevistas pessoais com questionario debate em grupo. Como complemento a
estes sera também qualitativa, que segundo Fachin (2003, p. 81), “é caracterizado
pelos seus atributos e relaciona aspectos ndo somente mensuraveis, mas também

definidos descritivamente”.

6.2 METODO DE PESQUISA

A pesquisa seguird as sugestdes do método exploratério, que segundo
Samara e Barros (1997, p. 24)

tem como principal caracteristica a informalidade, a flexibilidade e
criatividade, e neles procura-se obter um primeiro contato com a situacéo a
ser pesquisada ou um melhor conhecimento sobre o objetivo em estudo
levantado, e hip6tese a serem confirmadas. O estudo Exploratério é
realizado a partir de dados secundarios (ja disponiveis); conversas informais
com pessoas especializadas no assunto de interesse e estudo de caso
selecionado, em que se incluem também pesquisa ja realizadas.

Sera realizada uma pesquisa do tipo exploratério que segundo Gil (2002,
p. 41),

essa pesquisa tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipétese. Seu
planejamento é, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a
consideracé@o dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Tera com método o estudo de caso, que segundo Gil (2002):

€ um delineamento mais flexivel que a elaboracdo do relatério
possa ser caracterizado por um grau de formalidade menor que o



requerido em relacdo as outras pesquisas. Atualmente, porém
verificam-se tendéncias para apresentar os estudos de casos de
maneira muito préxima a dos demais relatérios de pesquisas
envolvendo partes destinadas a apresentagao do problema. (p. 42)

Segundo Marconi e Lakatos (2005, p. 196):

A observacao participante consiste na participagdo real do pesquisador com
a comunidade ou grupo. Ele se incorpora ao grupo, confunde-se com ele.
Fica tdo proximo quanto um membro do grupo que esta estudando e
participa das atividades normais deste.

6.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita através de questionarios, do tipo estruturado
nao disfarcado, que segundo Samara e Barros (1997), este deve contar uma
sequéncia de perguntas onde o entrevistador ndo podera inserir-se nem altera-las,
sendo assim realizadas conforme estdo no formulario, expondo claramente os
objetivos da pesquisa, sendo composto por questbes semi-abertas, pelo fato de
oferecerem maior oportunidade de expressao e faceis de serem analisadas.

O questionario foi composto de 21 questdes e dividido em 2 partes. Na
primeira as perguntas eram relacionadas a dados demograficos como idade, cargo,
sexo, tempo de servigo, nivel de escolaridade. Na segunda foram apresentadas
diversas questdes sobre as variaveis de trabalho, treinamento,turno de trabalho,
reconhecimento, entre outras, foi abordado também questées no ambito do
relacionamento pessoal, salario, e perspectiva no trabalho.

Optou-se por entrevistar todas as pessoas envolvidas na pesquisa, no
total de 22 pois se trata de um colégio de pequeno porte.

No momento da entrega do questionario aos funcionarios era explicado o
objetivo da pesquisa, o carater sigiloso das informacfes prestadas, bem como sua

participacdo era voluntaria.

6.4 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi feita por meio de tabulacdo e cruzamento dos
resultados obtidos através da pesquisa, e tabulacdo dos dados obtidos.

Segundo Gil (2002, p. 105), “para a efetiva interpretagdo dos dados,



torna-se necessério, sobretudo, proceder a andlise logica das relagbes, com sdlido

apoio em teorias e mediante a comparacao com outros estudos”.



7 RESULTADOS E DISCUSSAO

Existem diversos fatores classificados (extrinsecos) que podem ser
trabalhados pelas organizacdes para fortalecer a motivagdo de seus colaboradores.
Mas, sabe-se que nas escolas mantidas pelo Governo Estadual trabalham com
recursos limitados e poucos incentivos aos seus colaboradores, nota-se entdo que a
motivacdo para a continuacdo deste trabalho depende de bons relacionamentos
para que o clima organizacional seja mais agradavel gerando um reconhecimento
pelos esfor¢os. Realizou-se esta pesquisa no Colégio Estadual Sete de Setembro
buscando analisar a motivacédo dos funcionérios. Os quais sdo na maioria, do sexo
feminino, com faixa etaria de 31 a 40 anos, possuem mais de 13 anos de servico,
casados com nivel superior completo, com renda de 2 a 3 salarios e trabalham 08
horas por dia no periodo noturno. Através da observacdo participante, pode-se
constatar que a populacdo amostral se relacionando a teoria de Maslow composta
pelos cinco niveis hierarquicos se encaixam no quarto nivel, denominado estima no
gual os proprios buscam respeito,reconhecimento, autoconfianca.O questionario foi
aplicado com todos os funcionarios em total de 22, onde obteve-se os seguintes

resultados:

Sexo

41%

59%

O Masculino mFeminino

Graéfico 01: Sexo.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Nota-se, através do grafico 01, que a maior parte dos funcionarios do



Colégio Estadual Sete de Setembro € do sexo feminino sendo 59% e 41% do sexo
masculino, ndo se trata da incapacidade dos individuos do sexo masculino,sim pela
forca de vontade que as mulheres tém de ocupar seu espaco no mercado e nao
serem somente donas-de-casa, considera-se a facilidade de trabalharem na prépria
cidade onde residem, néo precisando se deslocar para outras regides.

Faixa
Ftaria
14% % 18%
@ Menos de 20 anos
W 21a30
O031a40

[ Mais de 50 anos
Bl 40 a 50 anos

63%

Gréfico 02: Faixa etaria.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

De acordo com o exposto no grafico 02, ndo ha funcionarios com menos
de 20 anos, onde a maior faixa é de 31-40 anos com 63%, 21-30 anos com 18%,
mais de 50 anos com 14% e de 40-50 anos com 5%.A idade ndo € exigéncia, pois
sdo funcionarios que possuem uma longa experiéncia na instituicdo,n0 mesmo

conclui o porque da maior porcentagem.



Tempo de Servi¢o no Colégio

5% 5%

49% 32%

9%

O Menos de 1anos W Enfre T e 4 anos
O Entre 5 e 8 anos O Entre 9 e 12 anos

W Mais 13 anos

Gréfico 03: Tempo de servigo no colégio.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

O Colégio se compde de funcionarios onde 5% tem menos de 1 ano de
servico, 32% de 5-8 anos, 49% mais de 13 anos, 5% de 1-4 anos, 9% 9-12 anos. Os
funcionarios em maioria sdo dos que possuem mais de 13 anos e 5 a 8 anos de
servico, 0s quais permanecem ali até o exato momento por preferéncia propria,
enquanto os demais sao o0s que foram contratados recentemente no
entanto,possuem menor tempo de servico, nota-se que, o geral gostam de seu local
de trabalho.Envolve-se em tal questdo, a seguranca no trabalho, ndo sO
relacionando as situacfes fisicas de seguranca, como também a confianca que os
funcionarios tém de continuarem a trabalhar no Colégio, os quais possuem um longo
tempo de permanéncia, isso é porque gostam do seu trabalho, caso contrario

procurariam por outras oportunidades.



Estado Civil

O Casado
W Solteiro
O Outros

Gréfico 04: Estado civil.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Percebe-se, pelo grafico 04, que 77% dos funcionarios apresentam seu
estado civil casados, 23% solteiros, ndo houve escolha pela op¢éo outros. O colégio
ndo exerce a distincdo deste, pois 0 que interessa a instituicdo € o rendimento, se

este é satisfatorio, a questdo em discussao trata-se da vida e interesse pessoal.

Nivel de Escolaridade

O 1° grau completo

36%M 2° grau completo

O Superior Incompleto
O Superior Completo
H Analfabeto

59

5%

Grafico 05: Nivel de escolaridade.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

No gréafico 05, nota-se que 36% tem 2° grau completo, 5% superior
incompleto, 59% possuem nivel superior completo, ndo houve indice de possuirem

somente o 1° grau completo nem de analfabetismo. Pode-se concluir que os



resultados sdo positivos que cada um busca aperfeicoar seus conhecimentos, pois
alguns cargos exigem o nivel de escolaridade adequado. E buscam este nivel pois,
acreditam que através dos estudos poderdo exercer sua profissdo com mais

eficiéncia.

Cargo que ocupa

5% 9%

O Secretaria Geral

m Agente Administrativo

23% g Agente Servicos

Gerais
O Outros

Grafico 06: Cargo que ocupa.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Observa-se que 5% ocupam a secretaria geral, 9% €& agente
administrativo, 23% € agente de servigos gerais, 63% se apresentam em outros
cargos, onde cada um exerce seu cargo de acordo com a escolha no momento em
gue fizeram o concurso,e para 0s que nao sao concursados, também pelo interesse
de ocupar o cargo disponivel os quais sdo avaliados pelo Colégio se possuem
responsabilidade e capacidade para tal funcdo. As maiores porcentagens se
estabelecem devido a escolha e interesse dos individuos e também pelo fato de que

alguns cargos se compor por mais de um funcionario.



Renda Familiar

18%

@ Menos de 1 saléario
M 2 a 3 saléarios

04 a5 saléarios
55%

[ Mais de 5 salarios

Gréfico 07: Renda familiar.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

De acordo com a resposta dos funcionarios, observa—se que ninguém
ganha menos de 1 salario, 55% ganham de 2-3 salarios, 27% de 4-5 salarios, 18%
mais de 05 salérios. Estes valores salariais estdo relacionados ao cargo e carga
horaria exercida por cada funcionario da instituicdo. Alguns cargos tém o valor

salarial mais elevado no entanto se denota a maior porcentagem.

Qual sua carga horéaria de trabalho por dia

18%

O 06 horas
B Mais de 8 horas
[ 08 horas

82%

Grafico 08: Carga horaria.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

N&o houve indice para 06 horas de trabalho, 18% trabalham mais de 08

horas, 82% dos funcionarios trabalham 08 horas. Isso é definido através do acordo



entre Colégio e funcionarios, estabelecendo normas conforme a disposicdo e de
acordo com a lei em relagdo a quantidade de horas minimas de trabalho, levando a
mera consideracdo que ultrapassar horas de trabalho € assédio moral, e se
fundamentando na teoria de Herzberg, se as pessoas néo estiverem satisfeitas com
as condicbes de trabalho, estardo desmotivadas. Pode-se constatar que o0s

funcionarios do Colégio estéo satisfeitos.

Qual seu turno de trabalho

0,
42% O Manha

W Tarde
5206 O Noite

6%

Graéfico 09: Turno de trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Quanto ao turno de trabalho, 42% dos funcionarios trabalham no periodo
matutino (manhd), 06% vespertino (tarde), 52% no periodo noturno (noite). O
Colégio se compde de funcionarios que trabalham mais de um turno e que trabalham

somente em um turno.



Vocé acha que recebe um salario justo pelo
cargo que ocupa

O Sim
| Nao

100%

Gréfico 10: Recebe salario justo pelo cargo que ocupa.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Os funcionérios concordam em totalidade de 100% que seu salario €
compativel com o cargo que ocupam. Todos estdo satisfeitos com o que recebem
pois tais valores estdo conforme o desejado. De acordo com a teoria de Herzberg, o
salario ndo motiva, mas se este contiver um bom valor, pode no entanto, causar
satisfacdo. Neste caso em especial, analisando a porcentagem existe um grau de
satisfacdo. Conforme a realidade do pais observa-se que isso nédo é real, 70% das
pessoas estao insatisfeitas com seus salarios, se comparando com outros paises 0s
valores pagos no Brasil sdo injustos, e as pessoas sempre querem um valor salarial
mais elevado. No entanto, o que se pode constatar através do convivio com o0s
funcionarios € que estes também querem um salario melhor que os resultados
obtidos através do questionario ndo condiz com a realidade.

E, Toledo (1992) afirma que, o0s niveis salariais ou seja 0s salérios pagos
atualmente, sdo de acordo com a realidade atual, no entanto algumas pessoas

concordam outras néo.



Vocé tem perspectiva de crescimento

e/ou desenvolvimento N0 seu
trabalho

O Sim
l Néao

100%

Grafico 11: Perspectiva de crescimento e/ou desenvolvimento no seu trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Observa-se através do gréafico 11, que 100% dos funcionarios querem
crescer ou se desenvolver no seu trabalho, elevando seu nivel de conhecimento, o
gue os impulsionam a buscarem mais e melhor afim de que o Colégio cres¢ca como
instituicdo educacional. De acordo com Herzberg o crescimento no trabalho esta
relacionado ao alcance, a realizacdo dos objetivos designados as tarefas, a
sensacao que as pessoas tém em relacdo a isso Segundo Lucena (1995, p.134)
“porém tao importante quanto o potencial e as oportunidades do ambiente,é a visdo
do mundo das pessoas,sdo seus objetivos e expectativas de vida, que podem
convergir para a motivacdo em conquistar uma carreira profissional bem sucedida,
ou, 0 contrario, esses objetivos e expectativas de vida localizam-se fora do ambiente

empresarial”.



O colégio oferece treinamento no cargo que
vOoCcé ocupa

68%

o Sim m Nao

Grafico 12: O colégio oferece treinamento.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Quanto ao treinamento 68% dos funcionérios concordaram que néo lhes
sao oferecido treinamento no cargo em que ocupam, 32% obtiveram treinamento.
Esta questdo esta relacionada ao fato de que alguns cargos exigem treinamento,
nao sao todos, dai o porque da maioria dizer que ndo € oferecido treinamento.
Afirma que gostaria de receber algum tipo de treinamento até para ajuda-la a inovar
a realizacdo das tarefas. E por mais simples que seja colabora muito para motiva-la.
Segundo Gil (2001, p. 213), proporcionar novas habilidades dos colaboradores, é
uma maneira de tornar o trabalho mais rico, no entanto para realizacado deste devera

haver um treinamento formal gerando maior motivacao.



Vocé é reconhecido pelo seu trabalho

O Sim
| Nao

100%

Gréfico 13: Reconhecido pelo seu trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Todos os funcionérios concordam que recebem o reconhecimento pelo
trabalho executado isso é um ganho, pois o reconhecimento € um dos fatores
motivadores. No entanto, todos procuram executar seu trabalho da melhor maneira
possivel, pois todos afirmam que é gratificante ser bem visto pelos superiores e
demais colegas, saber que sua contribuicdo esta sendo satisfatoria.De acordo com
Herzberg o reconhecimento € um fator motivador, que deve ser promovida pelos
superiores para manter seus subordinados motivados, envolvendo o reconhecimento
da capacidade de trabalhar e do desempenho no cargo. Pode-se concluir como
observadora que, ndo ha total atencéo por parte do superior aos seus subordinados
0 reconhecimento existe, mas ndo diariamente, sé acontece no momento em que
sdo observados ou quando os préprios procuram expor o éxito obtido nas tarefas.
De acordo com Koontz, O’Donnell e Weihrich (1987) os colaboradores gostam de
saber que seus subordinados tem em seus interesses o bem-estar deles. Também
receber retorno em relacdo aos seus esforcos, atuacdo, serem elogiados e

reconhecidos pelo trabalho executado.



Vocé considera seu trabalho interessante

14%

O Muito interessante
l Interessante
O Mondétono

86%

Gréfico 14: Vocé considera seu trabalho interessante.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Nota-se através do grafico 14 que, 14% dos funcionérios consideram seu
trabalho muito interessante, 86% interessante e monétono nédo houve indice.

E importante que todos tenham essa opini&o sobre seu ambiente de
trabalho, os proprios afirmam que eles sempre descobrem uma fase nova e
interessante que os levam a realidade de se interessarem e se envolverem cada vez
mais pelo seu trabalho. O trabalho sé é interessante quando se tem motivacgéao.
Herzberg relata que a motivacao das pessoas depende da satisfacdo no trabalho e
do envolvimento destas. E importante promover o enriquecimento do trabalho, n&o
s6 ampliar o numero de tarefas, mas elevar a responsabilidade e o desafio do
trabalho, onde se busca a disposi¢céo para realizar as tarefas independentemente do
grau de dificuldade.

Segundo Gil (1994, p.101)

Assim o desenho de cargos baseia-se no enriquecimento da tarefa, que
consiste em ampliar a responsabilidade, os objetivos e o desafio das tarefas
do cargo, na pressuposicao de que a motivagao para o trabalho decorre da
satisfacdo no cargo e da liberdade pessoal.



Vocé tem bom relacionamento com seus colegas

Sim
Nao

100%

Grafico 15: Bom relacionamento com seus colegas.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

De acordo com o exposto no grafico 15, 100% ou seja todos responderam
gue sim possuem bom relacionamento com os colegas. Dai um grande influenciador
da motivagdo e clima organizacional. Todos procuram conter em seu ambiente de
trabalho um bom relacionamento, até porque dependem uns dos outros para
executar suas tarefas, ndo conseguem trabalhar isoladamente. Como observadora
participante pode-se afirmar que esse resultado n&do coincide, pois existem o0s
grupos de pessoas 0s quais fazem comentarios criticos sobre os demais colegas
comprometendo o relacionamento. De acordo com Lucena (1995) na concepcao da
Teoria das Relacdes Humanas uma forte e saudavel relacdo entre os empregados

proporciona um bom nivel de produtividade e comportamento ao trabalho.



Como é seu relacionamento com
seus superiores

@ Otimo
Il Bom
[0 Regula

Gréfico 16: Relacionamento com seus superiores.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Em termos de relacionamento com superiores, entre as op¢des citadas
27% concordam ter um 6timo relacionamento, 73% acham bom n&o houve indice na
opcao regular. Observa-se que ha uma maior porcentagem na segunda alternativa,
sendo um resultado satisfatorio.S6 ndo concordam em totalidade pela opcao 6timo
porque assumem que ja tiveram desavencas com superiores que ainda acontece
algumas vezes, mas ndo passam essas intrigas para os demais, procurando resolvé-
lo da melhor maneira possivel.

De acordo com Mc Gregor (1992), o que mais marca no relacionamento
entre ambos é a interdependéncia destes, mas os préprios deverdo acreditar que um
bom relacionamento sera um grande colaborador para ambas partes atingir os

objetivos e satisfazer suas necessidades.



O colégio utiliza alguma técnica ou

instrumento para melhorar o relacionamento do
pessoal
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Grafico 17: O colégio utiliza alguma técnica ou instrumento para melhorar o relacionamento do
pessoal.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

No gréfico 17, nota-se que a maior parte dos funcionarios em total de 91%
concorda que o Colégio tem suas técnicas para engrandecer o relacionamento entre
eles, como cursos oferecidos pela subsecretaria,confraternizacdo. Enquanto 9%,
opinaram em dizer que ndo, porque eles ndo concordam que esses itens sdo
suficientes para melhorar o relacionamento, até porque esses cursos nao Sao
oferecidos para todos e somente as confraternizagbes néo sdo suficientes para tal
guestdo. Esperam melhores meios por parte do Colégio. Ndo se constatou nenhum
plano de acdes em prol do clima organizacional, a ndo serem 0s meios que ja estéao

sendo utilizados atualmente pelo Colégio.



Vocé acha que seu relacionamento com as
pessoas tém influéncia no desempenho do seu

trabalho
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Grafico 18: Se o relacionamento com as pessoas tém influéncia no desempenho do seu trabalho.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Nota-se no grafico 18, que 59% dos entrevistados possuem influéncia dos
colegas no bom desempenho do seu trabalho. Isso mostra a necessidade das
pessoas de serem notadas e suas idéias aceitas pelos demais colegas e superiores.
Por outro lado 41% disseram que n&o.séo influenciadas.

Percebe- se que isso € real pelo grafico 15, onde todos consideram bem
relacionados. Esse fator mencionado pelos entrevistados € de extrema importancia,
pois mostra que o clima organizacional, de modo geral, contribui para o bom

andamento e desempenho das atividades, contribuindo, assim, para o coletivo.



Vocé possui liberdade para tomada de deciséo
no cargo que ocupa
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Graéfico 19: Possui liberdade para tomada de decisao no cargo que ocupa.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Pode-se observar pelo grafico 19 que, 91% possuem liberdade para
tomada de decisdo no cargo que ocupa,9% disseram nao ter essa liberdade. Em
muitos casos, eles possuem essa liberdade relacionado ao seu trabalho, de modo a
ndo vetar as normas do Colégio.

Enquanto aos demais 9%,ndo reconhecem ter essa liberdade, pois
preferem seguir o que lhes foi estabelecido até por privar acontecimentos
indesejaveis. De acordo com Gil (2001), um grande influenciador de talentos
individuais e gerador de motivacao sao a divisdo da autoridade, onde deve-se definir
o nivel desta para que nédo haja situacdes indesejaveis.



Vocé tem algum tipo de ajuda ou incentivo
para estudar ou fazer cursos para reciclagem
do conhecimento
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Gréfico 20: Tipo de ajuda ou incentivo para estudar ou fazer cursos para reciclagem do
conhecimento.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Houve um indice de 64% o qual as pessoas disseram que sim, possuem
esse tipo de ajuda ou incentivo, pois as vezes eles precisam ser liberados para
realizar seus estudos e sao apoiados pelo Colégio, e recebeu cursos para melhor
concretizar seus conhecimentos, 36% opinaram que nao possuem essa ajuda ou
incentivo,onde os proprios dizem buscar meios para engrandecerem-se por conta
prépria, sem ajuda por parte do Colégio, sendo que, essa questdo se desenvolvida,
engrandecem tanto os funcionarios quanto a organizacdo. No entanto, observa-se
gue o Colégio se subdivide nessa questdo, que existe uma diferenca de incentivos
entre os cargos, até pelo fato de que alguns destes possuem maior exigéncia.

Segundo Lucena (1995, p.46)

do ponto de vista das empresas, cujo impacto da defasagem educacional
poderd comprometer a sua prépria sobrevivéncia terdo elas que assumir
algumas responsabilidades, por sua prépria conta. Em primeiro lugar, as
empresas desenvolvidas ou em processo de modernizacdo, precisam
incluir, ao nivel de seu planejamento estratégico, mais uma variavel, a
Educacéo, seguindo o exemplo de algumas organizac¢des que estdo agindo
assim.



Como é seu desempenho pessoal e profissional
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Grafico 21: Como é seu desempenho pessoal e profissional.
Fonte: Elaborado pela autora/2007.

Percebe-se pelo grafico acima que, 14% dos funcionarios consideram seu
desempenho pessoal 6timo pois eles buscam um desempenho tanto pessoal quanto
profissional que seja capaz de engrandecer a organizacdo quanto aos proprios,
tendo expectativas de sempre melhorar. 86% acham bom,que estao proporcionando
satisfacdo tanto para si, quanto para o Colégio.Os proprios avaliam seu
desempenho através do éxito obtido na realizacédo das tarefas, dos seus esforcos,
superacdo das expectativas. Através desta exposicdo nota-se que h& uma
estabilidade satisfatoria no desempenho dos proprios.

Segundo Lucena (1995, p.130)

O desempenho € a manifestacdo concreta, objetiva do que um individuo é
capaz de fazer. E algo que pode ser observado,controlado e mensurado.
Por esta raz@o é também a principal fonte de informag¢édo que possibilitara
projetar o que o individuo seré capaz de fazer no futuro, pois o seu potencial
revela-se através do seu desempenho.



8 CONCLUSAO

Com a finalizac&o do trabalho conclui-se que:

- Os colaboradores consideram como fatores importantes para sua
motivagdo na jornada de trabalho, o reconhecimento o qual acontece com pouca
freqléncia, mas que os estimula muito, beneficios como planos de saude, liberdade
de decisdo, cargo que ocupa 0S quais gostam do seu trabalho, onde estes
influenciam de forma a elevar a auto-estima, fortificando a confianca em seu
potencial, estimulando-os a progredir.Sendo que, os fatores que os desmotivam séao
as intrigas, excesso de cobranga em relagéo ao trabalho

- O relacionamento entre os colaboradores € bom, mas é influenciado
pelos comentarios criticos de algumas pessoas em relacdo a outras 0s quais

resultam em constrangimentos afetando o lago de confianga entre eles.

8.1 SUGESTOES

Relacionando as teorias as quais trabalham em seu contexto a
importancia da motivacado e analisando os resultados obtidos através da pesquisa
sobre a motivacao dos funcionarios do Colégio Estadual Sete de Setembro, resume-
se algumas sugestdes para melhorar a motivacao deste.

- Criar programas que causem incentivo como: palestras de integracao entre
funcionérios afim de fortalecer os lagcos de interdependéncia entre superiores
e demais funcionarios.

- Disponibilizar recursos para treinamento e aperfeicoamento em todos o0s

niveis hierarquicos sem distin¢ao.
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APENDICE A
HISTORICO DA ESCOLA

Criado pelo fundador da cidade de Ipiranga de Goias, o senhor Raimundo
Alves de Souza, em 1948, com a denominacédo Grupo Escolar Sete de Setembro,
oferecendo Curso Priméario de 12 a 42 série, tendo como sua primeira diretora a
senhora Anacléia de Souza Nonato. Nesta época, ndo existia o cargo de
Superintendente ou Delegado de Ensino. O diretor era autoridade maxima no ambito
escolar. Nao havia recursos publicos tais como FNDE, MEC, FUNDEF, e os cargos
de professores e funcionario eram conseguidos através de lideranca e chefes
politicos locais, municipais e estaduais.

O prédio do Sete de Setembro desde sua implantacdo pertenceu ao
Estado, com a localizagdo na praca Sete de Setembro, posteriormente transferido
para a Av. José Ludovico de Almeida no ano de 1971. Em marco do ano em curso
iniciou-se a 52 série de 22 fase, funcionando com extensao do Colégio Estadual Jodo
XXIIl de Ceres, e a partir de 02 de junho de 1976 quando o entdo Secretario de
Educacao e Cultura, deputado José de Assis determinou que o Grupo Escolar “Sete
de Setembro”, do Distrito de Ipiranga, municipio de Ceres-Goias, pertencendo a 112
Superintendéncia Regional de Educacdo e Cultura, sediada em Ceres, sejam
implantadas as 52, 62, 72 e 82 série de 1° grau, passando a Escola a denominar “Sete
de Setembro”.

Em 08 de Janeiro de 1982, através das portarias 0032/82, 0042/82, foi
implantando o 2° grau na habilitagdo de Técnico em Contabilidade, sendo
posteriormente autorizado através do processo n° 132, de 22 de junho de 1989. em
1998 o Curso Técnico em Contabilidade foi substituido pela habilitacdo do Cientifico
a Educacdo de Jovens e Adultos para o ano de 2000, no nivel fundamental 2°
segmento (52 a 82) de acordo com a resolugcdo CEE n° 568 de 22 de julho de 1999.



APENDICE B
QUESTIONARIO

Perfil dos funcionarios

1-Sexo

()M ()F

2-Faixa Etéria
() Menos de 20 anos ( ) 21- 30 anos

() 31- 40 anos () Mais de 50 anos
3-Tempo de servico

( ) Menos de 1 ano ( )1-4anos

( )5-8anos ( ) 9-12 anos

() Mais de 13 anos

4- Estado Civil

() Solteiro ( ) Casado () Outros

5- Nivel de Escolaridade

() Analfabeto ( ) 1° grau incompleto
() 1° grau completo () 2° grau completo
() Superior incompleto () Superior completo

6- Cargo que ocupa
() Secretaria Geral () Agente administrativo
() Agente servigos gerais () Outros

7- Renda Familiar
() Menos de 1 salario ( ) 2 a3salarios
( )4 ab5 salarios () Mais de 5 salarios

8- Qual a sua carga horéria de trabalho por dia?
( ) 06 horas ( ) 08 horas () Mais de 08 horas

9- Qual seu turno de trabalho?
() Manha ( ) Tarde () Noite

10- Vocé acha que recebe um salério justo pelo cargo que ocupa?
( ) Sim ( ) Nao
Por qué?

11- Vocé tem perspectiva de crescimento e/ou desenvolvimento no seu trabalho?
( ) Sim ( ) Nao

Por qué?
12- O colégio oferece treinamento no cargo que vocé ocupa?
( )Sim ( ) Nao

Por qué?




13- Vocé é reconhecido pelo seu trabalho?
( )Sim ( ) Nao
Por qué?

14- Vocé considera seu trabalho interessante?
(' )Muito Interessante () Interessante ( ) Nada Interessante ( ) Mondétono
Por qué?

15- Vocé tem bom relacionamento com seus colegas?
( )Sim ( ) Néo
Por qué?

16- Como e seu relacionamento com seus superiores?
( ) Otimo ( ) Bom ( ) Regular Ruim ()
Por qué?

17- O Colégio se utiliza alguma técnica ou instrumento para melhorar o
relacionamento do pessoal?

( )Sim ( ) Néao

Por qué?

18- Vocé acha que seu relacionamento com as pessoas tem influéncia no
desempenho do seu trabalho
( )Sim ( ) Nao
Por qué?

19- Vocé possui liberdade para tomada de deciséo no cargo que ocupa?
() Sim ( ) Nao
Por qué?

20- Vocé tem algum tipo de ajuda ou incentivo para estudar ou fazer cursos para
reciclagem do conhecimento?
() Sim () Nao
Por qué?

21- Como € seu desempenho pessoal e profissional?
() Otimo ( )Bom

Por qué?
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Nome: Tatiana Divina de Castro

N° matricula: 0308790401
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