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RESUMO

Este artigo visa a analisar como a motivacdo pode influenciar no clima organizacional do
Centro de Referéncia de Assisténcia Social — CRAS de Planaltina-GO, buscando descobrir
quais fatores motivacionais tém maior influéncia no clima organizacional, segundo a visdo
dos funcionéarios temporarios. O estudo aborda algumas das principais teorias motivacionais
com o intuito de expor ao leitor melhor entendimento do tema abordado, relata a importancia
da gestdo de pessoas e procura destacar a importancia da motivacéo dos funcionarios, além de
estabelecer estratégias a serem seguidas pelos gestores para que o desempenho funcional seja

0 melhor possivel.
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ABSTRACT

This article aims to analyze how motivation can influence the organizational climate of the
Center for Social Assistance Reference — CRAS, in Planaltina-GO, and seeks to discover
which motivational factors have a greater influence on organizational climate, from the
temporary employee’s point of view. This study approaches some of the major motivational
theories in order to expose the reader to a better understanding of the subject, relates the
importance of managing people, seeks to highlight the importance of employee motivation,

and establish strategies to be followed by managers to improve the functional.
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1. INTRODUCAO

Em 6rgdos publicos a motivagdo dos funcionarios e um bom clima organizacional ndo
sdo faceis de serem alcancados. Os programas de treinamento, muitas vezes, ndo sdo
aplicados e os gestores ndo tém um controle de selecdo de pessoas; as equipes de trabalho,
muitas vezes, sdo compostas por funcionérios desviados de funcéo; outros em cargos efetivos
ou temporérios; a variacdo de equipes se torna algo constante o que proporciona varias
mudancgas no ambiente organizacional e acaba desmotivando os funcionarios. O objetivo
deste artigo € identificar os fatores motivacionais segundo a percepcdo dos funcionarios
temporarios do CRAS e qual o impacto no ambiente de trabalho. Equipe que, atualmente, é
composta por 18 funcionérios, dentre eles 10 sdo contratos temporarios, por conseguinte nota-

se a falta de motivacdo dos colaboradores no desenvolver de suas fungoes.

Pesquisas realizadas mostram que pessoas conseguem desempenhar suas atividades
com mais motivacdo quando ha integracdo entre a equipe de trabalho e o ambiente é o
adequado. Tais fatores proporcionam melhores resultados na produtividade das empresas, que
buscam em seus recrutamentos e selecdes, pessoas com o perfil da equipe na qual serdo
inseridas. Para melhorar o clima organizacional, sdo aplicados o0s programas de
desenvolvimento gerencial que focam no crescimento dos recursos humanos, nos quais
trabalhadores sdo adequadamente treinados e se tornam mais capacitados, aumentando o

indice de motivacao.

E uma tdnica utilizar-se de servicos temporarios nas empresas plblicas o que aumenta
o indice de rotatividade, fazendo com que o clima organizacional ndo seja favoravel ao bom
relacionamento entre os funcionarios e, prejudicando assim, a qualidade do servico prestado a
sociedade. Este estudo evidencia a importancia, para a sociedade, do trabalho motivado por
parte dos funcionarios temporarios do CRAS, ja que a equipe de trabalho é formada em sua

grande maioria por colaboradores temporarios.

Partindo desse principio, podem-se levantar as seguintes hipoteses: O ambiente e a
valorizacdo do profissional fazem com que os funcionarios trabalnem com mais motivagado
gerando um melhor clima organizacional; A instabilidade do emprego temporario faz com
que os funcionarios contratados ndo se motivem a prestar um bom servico; A rotatividade,
mudangas e descontinuidade de administracdo publica fazem com que os funcionarios

trabalhem desmotivados.
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Tendo em vista a importancia do tema motivacdo como fator de influéncia no clima
organizacional, tem-se o seguinte problema da pesquisa: Quais fatores motivacionais sdo mais
importantes na percepcao dos funcionarios temporarios do CRAS, de Planaltina-GO, e como

isso impacta no clima organizacional?

Os resultados alcangados neste trabalho poderdo sinalizar agbes que vislumbrem um
bom clima organizacional e com isso, proporcionar aos trabalhadores maior resisténcia ao
estresse, estabilidade emocional, eficiéncia no trabalho e resiliéncia diaria. Assim sendo, cria-
se uma cadeia de qualidade de atendimento, alastrando-se até o cliente final, cidad&o
pertecente a sociedade que o 6rgdo atende, tornando este trabalho de essencial relevancia no
contexto do CRAS.

2. TIPOS DE ORGANIZACAO

Ha diversos tipos de organizacGes que ofertam os mais variados tipos de produtos ou
servicos, variando por area de atuacdo ou ramo da organizacdo. O Governo, primeiro setor
com o servico publico, que sdo organizacdes administradas pelo Estado e ofertam servicos
para a populacdo. Existem também as empresas privadas, segundo setor, que sdo organizacdes
com um negocio definido, criadas por pessoas fisicas ou juridicas que investem dinheiro na
empresa, formando assim o capital. Tém o objetivo de produzir, vender um produto ou
servico na busca da obtencdo de lucro para os investidores. Ha também empresas estatais, de

economia mista, tendo acdes de pessoas fisicas e do governo.

O terceiro setor € formado por ONGs (Organizaces Ndo Governamentais) que
disponibilizam servicos de utilidade publica e ndo tém fins lucrativos. Com o papel de
representarem as pessoas menos favorecidas, ofertando servicos como: assisténcia médica e
social, educacdo e desenvolvimento humano, entre outros servicos que o governo ndo

consegue suprir, tornando-se organizacdes de utilidade publica.

3. CENTRO DE REFERENCIA DE ASSISTENCIA SOCIAL — CRAS
Os Centros de Referéncia de Assisténcia Social — CRAS' seguem normas e

orientacOes técnicas estabelecidas pelo Ministério de Desenvolvimento Social, nos quais sao

! A equipe de referéncia do Centro de Referéncia de Assisténcia Social (Cras) é constituida por profissionais
responsaveis pela gestdo territorial da protecdo basica, organizacdo dos servicos ofertados e pela oferta do
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estabelecidos modelos da estrutura fisica com quantidades de salas e espacos para trabalho
coletivo, do ambiente para acolhida das pessoas atendidas e da formacgédo das equipes de
referéncia que sdo constituidas por servidores efetivos responsaveis pela organizacdo dos
servicos ofertados e a quantidade de funcionarios depende do nimero de familias atendidas no
municipio.

No CRAS de Planaltina-GO ndo ha funcionarios efetivos para compor toda a equipe
de referéncia, algo que é suprido pelos contratos efetuados pela Prefeitura Municipal, que
realiza a publicac@o das vagas em um edital e pessoas interessadas participam de um processo
de selecdo para um contrato com duracdo de um ano. A equipe atual do CRAS é formada por

funcionarios em cargos comissionados, funcionarios efetivos da prefeitura e contratos.

4. GESTAO DE PESSOAS

E indiscutivel a necessidade de se organizar da melhor maneira possivel a relagdo
entre o trabalhador e a empresa. Com o intuito de aperfeicoar essa relagdo surge uma area da
empresa voltada para isso: a Administracdo de Recursos Humanos, também conhecida como
Gestdo de Pessoas, ou simplesmente como RH.

De acordo com Gil (2001, p. 17), “gestdo de pessoas é a funcdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagOes para o alcance dos objetivos, tanto
organizacionais quanto individuais”. Percebe-se que a Gestdo de Pessoas € a area voltada para
o relacionamento dos funcionarios com a empresa. Através dela colaboradores sdo inseridos
na equipe de trabalho e recebem a capacitacdo necessaria para desempenhar sua funcéo, sendo
também avaliados durante todo o tempo de permanéncia na organizacao.

Atualmente, administradores e gestores de empresas sabem que, para se manter
competitivo no mercado, é necessario reter talentos. Ou seja, a principal vantagem
competitiva vem dos recursos humanos da empresa, pois sao as pessoas que trabalham na
organizagdo que realizam o contato direto com os clientes, produzem 0s produtos que serdo

vendidos entre outras funcdes de vital importancia para a sobrevivéncia no mercado.

Servico de  Prote¢do e  Atendimento  Integral &  Familia  (Paif).  Disponivel  em:
<http://www.mds.gov.br/assistenciasocial/protecaobasica/cras/equipes-do-cras> Acesso em 15 de nov de 2011.
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As organizagOes necessitam de potenciais humanos que agreguem mais de uma
qualidade. Assim, Chiavenato (2009, p.16) afirma que “no mundo das organizacdes esta em
alta o profissional que é capaz de juntar, aliar e dosar trés caracteristicas fundamentais para o
sucesso: conhecimento, habilidade e atitude”, conhecido também como CHA. Porém, iSs0 ndo
é uma tarefa facil, nas empresas sdo realizadas vérias etapas até que o funcionario seja
contratado e, mesmo com isso, é dificil encontrar um profissional que consiga reunir as

caracteristicas desejadas.

5. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Com o inicio dos estudos sobre comportamento humano, comegou a mudanca de
pensamento organizacional, pois 0 homem passa a ser considerado ndo apenas como uma
maquina e sim, como para integrante de uma equipe, com individualidades e opinifes que
devem ser consideradas para que a organizacdo alcance a exceléncia.

Para o estudo do comportamento organizacional se faz necessario alguns

embasamentos sobre 0 que é 0 comportamento organizacional.

Segundo Robbins (2005, p. 06)

O comportamento organizacional é um campo de estudos que investiga o impacto
que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizagdes com o proposito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficécia

organizacional.

E por meio dos estudos do comportamento organizacional que 0s gestores vém
desenvolvendo politicas organizacionais voltadas para o comportamento humano,

melhorando, com isso, o0 desempenho do colaborador.

Na definicao de Soto (2009, p. 01) “O comportamento organizacional usa o estudo
sistematico para melhorar as previses do comportamento que normalmente se fariam

somente com a intuicao”.

O ambiente é um fator de grande importancia no comportamento individual dentro da
organizacdo, estudos diretamente feitos em empresas americanas, comentados por Robbins
(2005), revelam que o funcionédrio consegue desempenhar com mais eficiéncia suas

atividades, quando o clima organizacional é adequado, sendo o grupo de trabalho também um
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forte influenciador do comportamento.

O comportamento humano ¢ influenciado por fatores externos (ambiente) e internos
(psicologico), evidencia tracos pessoais como valores, crengas, pensamentos e outras acoes,
relacionados ao individuo ou a atuacéo, situacdo em que esta inserido. Kanaane (2007, p. 81)
“Comportamento ¢ um conjunto de operagdes materiais e simbolicas, entendido como um
processo dialético e significativo em permanente integracdo.” Nota-Se que 0 comportamento
ndo segue uma norma ou padrdo estatico, mas se transforma de acordo com o ambiente e as

condic¢des humanas.

5.1. A Cultura e o Clima Organizacional

A cultura organizacional é uma importante influenciadora na personalidade humana,
pois estabelece regras e valores, muitas vezes impostos pela sociedade que faz com que as
pessoas relacionadas nesse contexto sigam e passem isso de uma geracao para outra, tornando
se cada vez mais consistente. Tanto em empresas privadas como em o6rgaos publicos é
possivel perceber a cultura seguida, cabendo salientar que a cultura organizacional pode ser

comparada as digitais da empresa, sendo diferenciadas e unicas.

Para Robbins (2005), a Cultura organizacional se refere a um sistema de valores
compartilhado pelos membros que diferencia uma organizacdo das demais, representando

uma percepgdo comum mantida pelos membros da organizacao.

Mesmo havendo um conjunto de regras e normas que formam a cultura dominante da
organizacdo, dentro das empresas também existem as subculturas, que sdo desenvolvidas em
um pequeno grupo dentro da organizacao, podendo ser um departamento ou area especifica,
as subculturas abrangem tanto os valores essenciais da organizacdo como valores especificos

da unidade.

O clima organizacional é desenvolvido dentro do ambiente, onde as pessoas executam
seu trabalho, pode se referir ao ambiente dentro de um departamento, ou de uma empresa

inteira, o clima ndo pode ser tocado ou visualizado, mas pode ser percebido psicologicamente.

O termo clima organizacional refere-se, especificamente, as propriedades
motivacionais do ambiente interno da organizagdo, ou Seja, aos aspectos internos da

organizagao que provocam diferentes espécies de motivagao nos seus participantes.
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Chiavenato (2012, p.230) afirma que “o clima organizacional influencia a motivacéo,
0 desempenho humano e a satisfagdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre
as quais se seguem consequéncias em decorréncia de diferentes acGes”. Na pratica, o clima
organizacional depende das condicdes da empresa, da estrutura e da cultura organizacional,
das oportunidades de participacdo pessoal, do significado do trabalho, da escolha, do preparo
e treinamento da equipe, do estilo de lideranga, da avaliagéo e remuneracdo da equipe, etc. O
clima organizacional varia ao longo do tempo e de acordo com a formacdo das equipes,

podendo ser desde um clima favoravel e saudavel até um clima desfavoravel e negativo.

5.2. Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida esta relacionada as necessidades e expectativas humanas e com a
possivel satisfacdo destas, correspondendo ao bem-estar do individuo, no ambiente de

trabalho, expresso através de relacfes saudaveis.

Na defini¢do de Kanaane (2007, p.48)

Qualquer que seja a experiéncia vivenciada pelo individuo no ambiente
organizacional ou social, afetard de forma sistematica os aspectos inerentes a
personalidade humana de forma global, ou seja: suas emogdes, seus sentimentos,

seus pensamentos, raciocinio, razdo, intuicéo.

Devido a dependéncia do fator externo, as organizacfes ndo podem desprezar a
importancia do individuo. Diante disso, as organiza¢fes passam a proporcionar mais
qualidade de vida aos colaboradores, estimulando a integracdo destes com o meio ambiente,
no o intuito de melhorar o rendimento da empresa com uma possivel participacdo no mercado

global.

Os gestores cobram dos funcionarios os melhores resultados do mercado, porém é
necessario proporcionar meios adequados para o desempenho maximo. Segundo Marras
(2003, p.30), “os empregados buscam no interior das empresas onde trabalham a
compensagdo do estresse causado pela busca frenética de resultados”. Os colaboradores
precisam de um ambiente saudavel e com integracdo entre 0s membros das equipes,

melhorando a qualidade de vida e refletindo no desempenho geral da organizagéo.
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5.3. Lideranga e motivagéo

A principal funcéo do lider é coordenar pessoas, com a finalidade de fazer com que as
mesmas colaborem com espontaneidade para os objetivos da organizacdo e participem de
forma a agregar valor ao produto, ou servigo que esté sendo ofertado ao cliente ou mercado.

Um lider deve combinar habilidades técnicas, humanas e conceituais, que ampliem em
diferentes graus e em diversos niveis o desenvolvimento organizacional. “O lider deve
analisar primeiro a situacdo e descobrir os fatores- chave na tarefa, nos empregados ou na

organizacao que lhe sugiram o melhor estilo para esses casos” (SOTO, 2010, p. 209).

Para se obter um bom clima organizacional, a lideranca é muito importante, pois um
bom lider tem habilidades para influenciar os mais diversos tipos de grupos e conseguir fazer

com que eles realizem as metas da organizacéao.

O tema motivacdo no trabalho teve inicio com o movimento de Relagdes Humanas,
quando se iniciaram o0s estudos voltados para a motivagédo individual do trabalhador. Segundo
Bergamini (1997, p.21), “para os adeptos da Escola de Relagbes Humanas, 0s objetivos
motivacionais a serem perseguidos em situacdo de trabalho orientavam para se sentirem Uteis

e importantes”.

O comportamento humano é, muitas vezes, levado pela padronizacdo a qual é
submetido, porém a motivacdo é individual, cada um tem um comportamento social que deve

ser analisado pelo gestor de recursos humanos.

A cada dia os administradores se atentam mais a importancia da motivacdo nas
organizagOes, pois se ndo houver uma integracdo na equipe, um bom ambiente e uma gestéo
eficaz na organizacdo, a mesma pode ndo alcangar os resultados pretendidos. Um funcionario
motivado pode desenvolver com mais agilidade e eficiéncia o que lhe é proposto, contudo o

comportamento humano ja é um importante fator na eficacia das organizages.

A atual preocupacdo com o desempenho humano faz com que a motivacdo esteja
presente em varios estudos empresariais, pois ela pode definir critérios importantes no
desempenho dos funcionarios, influenciando assim no trabalho realizado por eles nas
empresas. Na definicdo de Schmidt (2000, p.8), “a motivacdo constitui um fendmeno
complexo que influencia uma série de fatores no ambiente organizacional e é por estes

influenciados”.
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Nota-se que a motivacdo ndo pode ser considerada como algo Unico para todos os
individuos, ela é, muitas vezes, individual e deve ser analisada por diversos fatores sendo

também influenciada pelo ambiente.
Nas palavras de Bergamini (1997, p.31),

Motivacdo deriva originalmente da palavra latina movere, que significa
mover (...) 0 carater motivacional do psiquismo humano abrange, portanto,
os diferentes aspectos que sdo inerentes ao processo, por meio do qual o
comportamento das pessoas pode ser ativado.

A origem da palavra motivacdo ja diz muito sobre o que se pretende, quando
utilizamos o termo Motivar, ou seja, mover para que se alcance o objetivo, abrangendo as

diversas necessidades ou caréncias humanas tanto no campo fisico como psicolégico.

5.3.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Murray

Uma das primeiras teorias sobre as necessidades foi proposta por Henry A. Murray
(1938) e sua equipe da Harvard Psychological Clinic, onde durante muitos anos fizeram

observacdes clinicas do comportamento humano.

“Para Murray, as necessidades ndo sdo concedidas como expressdo total de tendéncias
inatas, mas sim, principalmente, como resultado de comportamentos aprendidos e

incentivados por estimulos externos.” (SCHMIDT, 2000, p. 26).

Ainda na definicdo de Schmidt, mesmo realizando estudos voltados para o
desempenho e o comportamento, Murray relatava em suas pesquisas que as necessidades
podem ser manifestas ou latentes, podendo a necessidade ser influenciada pelo ambiente e

outros fatores.

As necessidades representadas por Murray surgiam de uma regido do cerebro que
determina o comportamento. Nesse sentido, era possivel a satisfacdo de varias necessidades

ao mesmo tempo, ou fora da ordem hierarquica definida por Maslow.
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5.3.2. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Uma das teorias que mais influenciou o estudo da necessidade humana foi a Teoria da
Hierarquia das Necessidades, desenvolvida por Abraham H. Maslow (1954), também
conhecida com a piramide das necessidades, que € uma das mais populares teorias que
abordam a motivacdo humana. Nela, sdo considerados cinco sistemas interligados por uma
hierarquia e, quando a primeira necessidade € suprida, logo em seguida tem outra a ser
alcancada, que garante a motivacdo de acordo com a condicdo do homem em relacdo a
sociedade. Maslow estabeleceu sua teoria com base na afirmativa de que os individuos se

comportam de maneira a suprir suas necessidades mais imediatas.

Veja a estrutura da pirdmide das necessidades segundo Maslow:

Autorrealizacdo
Autoestima
Social
Seguranga
Fisiolégicos

Figura 01 - Piramide Representativa da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Fonte: Robbins (2005, p.133)

Vejamos cada uma dessas necessidades de acordo com a figura 01:

1. Necessidades Fisioldgicas: Sdo correspondentes a manutencdo da vida e conservagdo
da espécie, tais como alimentacdo, moradia, sexo.

2. Necessidades de Seguranca: Compreendem o desejo do individuo de proporcionar
para si e para 0s seus um ambiente fisico e emocional seguro e livre de ameacas.
Exemplo: estabilidade no emprego.

3. Necessidades Sociais: Estdo vinculadas a vontade das pessoas em serem aceitas por
outros em seu convivio, relacionando-se bem com as mesmas; um relacionamento

amistoso como aceitagdo dos colegas no ambiente e trabalho, grupos de amigos.
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4. Necessidades de Estima: Correspondem ao desejo da pessoa de obter uma autoimagem
positiva e receber o reconhecimento de outras pessoas pelos servigos prestados,
aumentando assim a autoestima.

5. Necessidades de Autorrealizacdo: Correspondem a categoria mais alta da escala, estas

se referem a realizacdo maxima do potencial do individuo.

Ressalta-se que sdo hierarquicamente interligadas e seguindo a ordem que s sera
satisfeita uma necessidade, quando a anterior na escala ja estd sanada. Maslow nédo teve a
intencdo de afirmar que sua teoria tivesse uma aplicacdo universal, mas sim que esse é 0

modelo que melhor abrange uma tendéncia geral.

Porém, apesar da popularidade de sua teoria, Maslow admitiu a existéncia de
divergéncias relativas a hierarquia proposta por ele. Conforme Bergamini (1997, p.73),
“muitos estudos posteriores a divulgacdo dessa teoria mostraram que ndo ha clara evidéncia
de que as necessidades possam ser classificadas em apenas cinco categorias distintas ou

mesmo que essas possam estar em uma rigida hierarquia”.

5.3.3. Teoria de motivacao-higiene

A Teoria de Motivacao-Higiene que também é conhecida como Bilateral, ou de dois
fatores, foi desenvolvida por Frederick Herzberg, um psicologo que acreditava que ha uma
relacdo basica entre o trabalhador e seu trabalho, que influencia no bom ou mau desempenho

no funcionario no ambiente de trabalho.

Herzberg et al. (1959 apud Schmidt 2000, p. 38) definiram dois tipos de fatores,
originando o nome Teoria Bifatorial: “satisfacientes” e “insatisfacientes.” “Os primeiros
também chamados de “motivadores” ou fatores de motivagdo Sa0 0s que originam satisfacéo
no trabalho. Os segundos, também denominados fatores de “higiene”, sdo sucintamente

descritos como variaveis do ambiente organizacional.”

Herzberg, apds uma pesquisa, pode perceber que fatores intrinsecos como o
reconhecimento e realizacdo influenciam na satisfacdo do funcionario em relacdo ao trabalho,
e fatores extrinsecos como salario, cultura organizacional e outros sdo comumente

relacionados a insatisfacdo dos funcionérios.

Segundo Drucker (2002, p.279),
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Claramente, ndo se pode esperar o desrealce das recompensas econdmicas. Pelo
contrario, os dirigentes encontra-se diante do tremendo desafio de divisar algum
meio que lhes permita ligar a crescente exigéncia do “muito mais” a realidade
econdmica, isto é, a produtividade e a lucratividade. As recompensas materiais sao
poderosas demais para se depender delas como principal agente motivador positivo.
Elas sO sdo capazes de produzir pressoes inflacionarias cada vez maiores — e

insatisfagBes também cada vez maiores.

O salério é, por muitos, considerado como principal fator motivacional, porém nao se
deve analisa-lo individualmente. E necessario levar em consideracdo varios tipos de
beneficios que podem ser agregados ao valor pago ao colaborador. A realizacdo econémica
pode gerar satisfacdo que € algo extrinseco, porém nao deve ser considerada como Unico fator
motivador, ou seja, a motivacdo pessoal ndo depende somente de algo externo, mas sim do
interior de cada individuo, considerando suas caracteristicas pessoais, para que seja capaz de

desempenhar com o maximo de eficiéncia suas atividades juntamente com sua equipe.

5.3.4. Teoria de necessidades ERG (Existéncia, Relacionamento e Crescimento)

Clayton Alderfer (1967), seguindo a mesma linha de estudos de Maslow, relaciona as
necessidades em trés grupos, formando as necessidades essenciais: EXxisténcia,
Relacionamento e Crescimento, que forma a sigla em inglés ERG (Existence, Relatednessand
Growth), Alderfer une algumas das necessidades propostas na piramide de Maslow dividindo-
a em apenas trés niveis, iniciando por necessidades de existéncia, que € a juncdo das
necessidades fisiologicas e de seguranca; as necessidades de relacionamento que dizem
respeito ao bom relacionamento social; finalizando com as necessidades de crescimento que

estdo no topo da pirdmide com as necessidades de estima e autorrealizacao.

Ainda na definicdo de Robbins (2005, p. 137).

A hierarquia das necessidades de Maslow segue uma rigida progressdo em etapas
consecutivas. A teoria ERG nao pressupde a exigéncia de uma hierarquia rigida, em
que uma necessidade de nivel baixo tenha de ser satisfeita substancialmente antes se
poder seguir adiante. Uma pessoa pode, por exemplo, trabalhar em seu crescimento
pessoal mesmo que necessidades de existéncia ou de relacionamento ndo tenham

sido ainda atendidas; ou as trés categorias podem operar simultaneamente.
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Ao se comparar as teorias das Necessidades de Maslow e a teoria ERG é possivel
observar que as principais divergéncias entre os autores séo a rigidez e a ordem em que as
necessidades sdo supridas. Maslow acreditava que um individuo permaneceria em um nivel
hierarquico até que pudesse satisfazer plenamente essa necessidade. Ja Alderfer sugere que
varias necessidades podem ser supridas simultaneamente ou, se ndo supridas totalmente,
servem de motivacgdo para o alcance de uma necessidade classificada como de nivel superior e
a frustracdo de uma necessidade pode também influenciar na regressdo de uma ja alcancada
para um nivel inferior, sendo esta mais coerente, pois relaciona os individuos de acordo com

suas diferencas individuais e culturais.

Quadro 01 - Esquema comparativo das teorias: Hierarquia de Necessidades e ERG

Modelo de Maslow Modelo de Alderfer

(Necessidades) (Necessidades)

1. Fisiologica

1. De Existéncia (E)
2. De seguranga

3. Sociais

2. De Relacionamento (R)
4. De Estima

3. De Crescimento (G)
5. De Autorrealizagao

(G. do inglés “Grow™)

Fonte: Schmidt (2000, p. 43).

Analisando as teorias das Necessidades de Murray, Maslow, Alderfer e outras
propostas, é possivel verificar que todas colaboram para o aperfeicoamento da motivacéao
organizacional e que ndo existe uma que se aplique perfeitamente a todos os tipos de
organizaces, sendo possivel apenas realizar uma adaptacdo as que melhor se enquadrem com
as caracteristicas das mais diversas organizacdes. Esses estudos ddo base a novos programas e

teorias no ambito da motivacédo no trabalho.

6. METODO

Para analise e sustencdo das hipoteses utilizou-se 0 método da pesquisa conclusiva
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descritiva com carater quantitativo e exploratorio, juntamente com um estudo de caso, com 0
objetivo de identificar a relacdo entre motivacao e o clima organizacional no CRAS, um érgao

da Prefeitura Municipal de Planaltina-GO.

O enfoque de tal pesquisa foi analisar a influéncia da motivacdo no clima
organizacional do CRAS, segundo a percepc¢do dos funcionérios temporarios, utilizando um
estudo de caso. Gil (2010) define o estudo de caso como uma modalidade de pesquisa
amplamente utilizada nas ciéncias biomédicas e sociais. Seus resultados, de modo geral, sdo

apresentados em aberto, ou seja, na condicdo de hipoteses, ndo de conclusdes.

Ainda na definicdo de Gil (2010, p. 28),

As pesquisas descritivas tém como objetivo a descricdo das caracteristicas de
determinada populagdo (...). Algumas pesquisas descritivas vao além da simples
identificacdo da existéncia de relacdo entre varidveis, e pretendem determinar a
natureza dessa relacdo. Nesse caso, tem-se uma pesquisa descritiva que se aproxima

da explicativa.

O presente artigo foi embasado por pesquisa de campo, com 0 objetivo de coletar
dados. Considerando a importancia e as dificuldades que poderiam ocorrer nessa etapa da
pesquisa e visando a garantir, 0 maximo possivel, a qualidade e objetividade dos resultados,

utilizou-se a técnica da andlise descritiva quantitativa.

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se um questionario aplicado aos
funcionarios, no intuito de responderem questdes relacionadas a rotina de trabalho, ambiente e
outros fatores que influenciam ou ndo na motivacdo de cada avaliado, composto com 20
questdes, sendo 19 fechadas nas quais os funcionarios escolheram, marcando um x na opc¢ao
desejada e uma questdo aberta em que os colaboradores relataram, com suas proprias

palavras, o fator de maior desmotivacdo no ambiente organizacional.
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6.1. Sujeitos da pesquisa

Os sujeitos da pesquisa foram todos os funcionarios de contratos temporérios do

Centro de Referéncia de Assisténcia Social - CRAS de Planaltina-GO.

6.2. Universo, amostragem e amostra

O universo da pesquisa foi formado por 10 pessoas, 0 quadro de funcionarios
temporarios do CRAS. Para Barros e Lehfel (2000, p.86)

Universo da pesquisa significa o conjunto, a totalidade de elementos que possuem
determinadas caracteristicas, definidas para um estudo. Um conjunto de elementos
representativos desse universo ou populagdo comp@e a amostra. Portanto, a amostra

é um subconjunto representativo do conjunto da populacéo.

Em geral, as pesquisas sdo realizadas através de amostras que sdo coletadas, quando o
pesquisador ndo tem condigdes ou recursos para trabalhar com todos os elementos da
pesquisa, ou seja, pequenas partes do universo ou populacdo. Porém, ndo se tem amostra neste

trabalho, tendo em vista que se pesquisaram todos 0s elementos pertencentes ao universo.

7. RESULTADOS E DISCUSSAO

Apbs a aplicacdo do questionario, foi realizada uma analise dos dados sobre o grau de
motivacdo e sua influéncia no clima organizacional do CRAS segundo a percep¢do dos
colaboradores.

As primeiras questbes buscaram conhecer o perfil do funcionario, contratados no
CRAS. Pode-se perceber que a maioria dos colaboradores € do género feminino, com a idade

entre 31 e 40 anos, de nivel superior completo, como se observa na tabela 2.
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Tabela 1 - Perfil do colaborar pesquisado

Item Alternativa Quantidade % Total
Género Feminino 8 80%
Masculino 2 20% 10
Estado civil Solteiro (a) 8 80%
Casado () 1 10%
Outros 1 10% 10
Idade Entre 20 e 30 anos 3 30%
Entre 31 e 40 6 60% 10
Acima de 40 1 10%
Escolaridade Ensino Médio completo 3 30%
Ensino Superior completo 5 50 %
Pds-Graduacédo incompleta 2 20 % 10

As questdes seguintes buscaram saber como os colaboradores avaliam o clima

organizacional no CRAS.

Avaliagao do Clima Organizacional

O B N W A U1 O

6timo Bom Razodvel  Ruim Péssimo

Figura 1 - Avaliacdo do clima organizacional no CRAS
Fonte: elaborada pelas autoras.
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De acordo com a figura 1, evidenciou-se que os colaboradores consideram que o clima

organizacional varia entre bom e 6timo, algo que € visto como ponto forte para a organizacéo.

Considerando algumas perguntas respondidas, pode-se perceber que, no CRAS, a
maioria dos colaboradores, mesmo sendo contratados temporariamente, estdo satisfeitos com
0 cargo ou funcédo e consideram que a motivacdo pode sim, influenciar no desempenho dos

funcionérios.

Avaliagdo da satisfacdo e motivacao
12
10
8
6
4 Wsim
2 —— Hnao
0
Vocé esta A motivagao Vocé esta O ambiente faz
satisfeito com seu  influencia no motivado para com que vocé
cargo ou fungdo? desempenho dos realizar suas  trabalhe com mais
funcionarios? fungdes? motivagdo?

Figura 2 - Avaliaco da satisfacdo e motivagdo dos funcionarios

Fonte: elaborada pelas autoras.

Verifica-se, na figura 2, que ao analisar a autoavaliagdo realizada por cada
funcionario, notou-se que apenas 60% se consideram motivados atualmente. A mesma
proporcdo quando se perguntou se o ambiente faz com que os funcionarios trabalhem com
mais motivacao e 40% dos colaboradores ndo estdo motivados e ndo consideram o ambiente
um influenciador no trabalho prestado. Tais fatores revelam que, na organizacdo, faz-se
necessario programas motivacionais e melhorias no ambiente, pois quase metade dos

entrevistados estdo insatifeitos com o ambiente e a motivagéo pessoal.

Em relacdo ao ambiente de trabalho os colaboradores avaliaram se as condigdes
ambientais - ruidos, espaco fisico, higiene, mobiliario, iluminacdo, temperatura e instalacdes
sanitarias no CRAS séo satisfatorias, ou seja, se sdo ou ndo adequadas para o desempenho das
atividades.
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As Condi¢6es Ambientais do CRAS

9
8
7
6
5
4
3
2 M sim, sdo adequadas
1 .
0 M ndo, sdo adequadas
S o (4 -0 20 > RS
& & & & &S
NS <& B X & & &
\\\) @Q (,)’b
'\Q' aoé,
G
N
&0
NS

Tabela 3 - Condicdes ambientais do CRAS

Fonte: elaborada pelas autoras.

Percebe-se, na figura 03, que, no ambiente do CRAS, as condi¢bes que se
sobressairam como satisfatérias, para a maioria dos funcionarios, foram apenas, ruidos,
higiene e iluminacdo, devendo melhorar nas condi¢fes de espaco, mobiliario, temperatura e
instalagBes sanitarias. Tais fatores devem ser reparados, pois os funcionarios necessitam de

um ambiente adequado para desenvolver suas fun¢des com qualidade e motivagéo.

Quando questionados sobre o fator de maior influéncia na motivacdo, as respostas

seguiram as seguintes proporcdes relacionadas na figura 04.

O fator de maior influéncia na motivagao
0% M Saldrio
B Clima organizacional

I Reconhecimento
Profissional

M Bom relacionamento com
a chefia

Figura 04 - Fatores de maior influéncia na motivacdo dos funcionarios temporarios do CRAS

Fonte: elaborada pelas autoras.
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Dois fatores foram considerados como 0s mais importantes com 40% do total, sendo
eles 0 bom relacionamento com a chefia e o clima organizacional, algo ja percebido na
pesquisa, quando os entrevistados consideraram, anteriormente, que o clima organizacional
varia entre bom e 6timo e estdo satisfeitos com os cargos ou fungdes. Porém, dos
entrevistados 20% consideram o reconhecimento profissional como fator influenciador na
motivacdo. Complementando a questdo restou o fator salario que, segundo os entrevistados,

ndo influenciam na motivacgéo dos colaboradores.

Quando questionados sobre os fatores que desmotivam os funcionarios, as respostas

seguiram uma padronizagéo (figura 05).

Fatores Desmotivadores

12
10
8
6
4 Hsim
2
0 H nem sempre
e e > .0 =
’bbe \@6 S‘é R RS nao
Ry %0 <§ il
N 0% ©
P ¥ P
<« @
<<’b

Figura 5 - Fatores que séo considerados desmotivadores pelos funcionarios

Fonte: elaborada pelas autoras.

Percebeu-se, apds andlise de questdo aberta e outras relacionadas a fatores
desmotivadores, que todos os funcionarios consideram a rotatividade e descontinuidade como
principais fatores, seguido pela falta de reconhecimento profissional relatada por 9 dos 10
entrevistados. Tendo em vista que o fator humano é de vital importancia para todas as
organizagOes, 0s gestores devem sempre estar atentos ao reconhecimento do bom trabalho
prestado. Restando, em terceiro lugar, a falta de estrutura e os baixos salarios relatados por
alguns dos funcionarios. Nota-se que, mais uma vez, o salario ndo aparece em primeiro lugar,
como na questdo anterior, quando nenhum dos entrevistados considerou o salario como fator

influenciador na motivacao.
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Com relagdo as respostas dos questionarios, 90% dos colaboradores, mesmo sendo
contratados temporariamente, estdo satisfeitos com o cargo ou funcdo e 100% consideram a
motivacdo como influenciadora no desempenho funcional. Os colaboradores consideraram o
clima como bom e 6timo, demonstrando que o bom relacionamento com a chefia e o

reconhecimento profissional sdo principais influenciadores na motivagao dos funcionarios.

Dos fatores desmotivacionais nota-se que 100% dos entrevistados consideram a
rotatividade e descontinuidade como principais fatores, hd uma incongruéncia no sentido de
que tais fatores desmotivacionais sdo constantes no ambiente pesquisado, o que caracteriza o

descontentamento dos funcionérios que, em questdes anteriores, responderam positivamente.

A autora, por observacdo, ressalta que esta pesquisa foi realizada no periodo pré-
eleitoral o que pode ter influenciado nas respostas, tendo em vista as retaliacdes e o temor de
perder o emprego, os colaboradores poderiam ser recontratados ou nédo, isso contribui para o
clima no ambiente que j& é instavel e, consequentemente, influenciou nas respostas dos

questionarios.

8. CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo, nos dias atuais, € considerada como fator respeitdvel por
administradores de empresas privadas, mistas e publicas. Gestores buscam alcancar um bom
clima organizacional, proporcionando maior qualidade de vida para seus funcionérios, pois
sabem que o ambiente de trabalho é capaz de produzir um impacto significativo dentro das
organizagOes e pode ser percebido por meio do aumento de lucros, ou melhorias na qualidade
dos servigos prestados.

O propésito deste artigo foi analisar a influéncia da motivacao no clima organizacional
do Centro de Referéncia de Assisténcia Social — CRAS de Planaltina-GO, segundo a
percepcdo dos funcionarios contratados por tempo determinado, e utilizaram-se como
ferramentas de coleta de dados, questionario aplicado e um estudo de caso. Tais ferramentas
permitiram analisar o clima organizacional e fatores influenciadores na motivagdo dos

funcionérios contratados.

Analisando-se os dados constatou-se que, mesmo sendo funcionarios temporarios, a

maioria dos colaboradores consideram o clima organizacional do CRAS como adequado e
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estdo satisfeitos com seus cargos ou funcdes, considerando o bom relacionamento com a
chefia e o clima organizacional como principais influenciadores na motivacdo. Ressaltando
que dentre os fatores de maior desmotivacdo dos funcionarios estdo as mudancas e
descontinuidades da administracao.

Finalmente, ressalta-se a importancia do tema para os colaboradores que desejam atuar
em 0Orgdos publicos por meio de contratos administrativos. Evidencia-se também a
necessidade de constantes acGes que contribuam para um bom clima organizacional,
ampliacdo do conhecimento sobre satisfacdo e motivacao dos servidores efetivos e contratos
temporarios. Ac¢bes que contribuem para a melhoria dos servigcos em 6rgédos publicos que, por
muitas vezes, é prestado por funcionarios temporarios e, estando estes motivados, prestam um
servico de maior qualidade, gerando melhorarias para toda a populacao que utiliza os servicos
publicos.

O estudo realizado é relevante e fundamental para gestores que pretendam o
aprimoramento de seus conhecimentos, dando a devida importancia ao fator humano na
organizacdo, focando em oOrgdos publicos. Bem como as relacbes com os fatores que
influenciam na motivacédo dos colaboradores, no clima organizacional e ambiente interno que
passara a conhecer melhor o uso de técnicas mais eficazes.

Verifica-se assim a relevancia deste trabalho como suporte para os alunos que estejam,
eventualmente, interessados no tema e para as pessoas que desejam exercer, ou ja exercem
funcBGes por meio de contratos temporarios em alguma organizacdo, pois poderdo melhor
compreender quais aspectos deverdo ser priorizados, tais como: o relacionamento, o
reconhecimento e o clima organizacional. Sendo assim, acredita-se que este trabalho possa
contribuir para o bom desenvolvimento da organizacdo estudada e das pessoas envolvidas.
Entende-se que a Motivacédo e o Clima Organizacional sejam fatores de vital importancia para

todas as organizacdes.
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