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1.  INTRODUCAO

O sistema capitalista e a constante internacionalizagdo das organizagdes
tornam a concorréncia cada vez mais acirrada e exigem dos gestores novas técnicas
e sistemas de gestdo a fim de se manterem competitivos no mercado e ainda
aumentarem seus lucros. Em todas as areas da administracdo novidades surgem
para melhorias da gestdo. Na area de recursos humanos nao poderia ser diferente.

As constantes transformacdes nas relacdes de trabalho nos trouxeram a uma
nova realidade onde as organizac¢des reconhecem cada vez mais que o funcionario
motivado apresenta melhor desempenho, tende a aumentar a produtividade e,
consequentemente, a lucratividade da empresa.

Considerando os altos encargos trabalhistas no Brasil, o custo para contratar
m&o-de-obra, assim como para demitir, é extremamente oneroso para qualquer
organizacao, especialmente para pequenas e médias. Sendo assim, é necessario
que a empresa tenha um grupo qualificado e produtivo para que a rotatividade seja a
menor possivel. Para se chegar a esse ponto, é importante que cada funcionario
tenha consciéncia do seu papel na organizagcdo, assuma responsabilidades, tenha
um trabalho significativo e esteja motivado, dentre outros importantes elementos.

A motivacao dos colaboradores é, assim, um desafio das liderancas/gestores
e do setor de recursos humanos de toda empresa que deseja ser competitiva.
Entretanto, o problema é mais complexo do que pensamos, na medida em que 0s
gestores muitas vezes costumam confundir motivagdo com um simples sistema
oferta-recompensa. No senso comum, acreditava-se que simplesmente oferecendo
vantagens financeiras ou punicdes seria possivel motivar um ser humano. Hoje se
sabe que a motivacao é muito mais um fator intrinseco e que o papel dos gestores,
apoiado pela area de recursos humanos, € “liberar” a motivacao de cada um dos
empregados.

Métodos tradicionais de motivagdo continuam sendo utilizados por algumas
organizacbes e, muitas vezes, podem até comprometer o clima organizacional. A
teoria atual demonstra que ndo é possivel motivar um empregado, a motivagdo é um
fator intrinseco e nao pode ser estimulada utilizando-se uma férmula geral. E preciso
conhecer as necessidades e desejos de cada individuo para que, assim, o trabalho

motivacional possa se tornar, dentro do possivel, um processo continuo.



Esse trabalho pretende analisar o clima organizacional e diagnosticar os
fatores motivacionais - de acordo com o0s conceitos atuais sobre motivacao -
presentes em trabalhadores de uma empresa da area florestal, levando em
consideracao as diferencas desse tipo de trabalhador em relacdo a trabalhadores

tradicionais, como da industria.



2. O PROBLEMA

Assim como no restante do mercado, o ambiente vivido pela SERTEF —
Servicos Técnicos Florestais - empresa que presta servigcos técnicos na area da
silvicultura para uma das maiores empresas de celulose do mundo, a antiga Aracruz
Celuloses, hoje Fibria, exige cautela e gestdo focada no longo prazo. O mundo esta
se recuperando de uma severa crise, que entre outros prejudicou a principal cliente
da SERTEF, embora especialistas estejam otimistas com o fim da crise 0 momento
ainda exige total atencdo. E preciso realizar seus servicos de maneira rapida e
eficiente, diminuindo ao maximo os custos sem perder a qualidade total.

Colaboradores capacitados para realizarem os servigos florestais de preciséo
executados pela Sertef sdo hoje escassos no mercado. Além disso, os custos para
demitir e contratar funcionarios sado elevados. Para demitir funcionarios que néo
estejam engajados a sistemética da empresa existe um custo imposto pelas normas
trabalhistas; por outro lado, a contratacdo também representa custo, desde a selegcéao
até o treinamento especifico para atender as necessidades da empresa. Sendo
assim, é importante que a rotatividade seja a mais baixa possivel.

Para se chegar a um baixo indice de rotatividade, a melhor forma é que seus
colaboradores estejam engajados com os objetivos da empresa — os trabalhadores
devem conhecer os objetivos da empresa e se identificarem com os mesmos. Além
disso, os funcionarios precisam sentir-se satisfeitos e motivados para o trabalho.

A empresa em estudo demonstra em suas divulgacdes institucionais uma
constante preocupacdo com o capital humano que participa de suas agdes. Isso
pode ser observado na missdo da empresa, onde expressa estar atenta ao bem-
estar das pessoas, assim como nos critérios observados pela empresa, onde
destaca a execucao do trabalho por equipes capacitadas, motivadas e eficientes e a
constante valorizagdo das pessoas.

Apesar de ser uma preocupacao real de seus gestores, nunca foi realizado na
organizacdo um trabalho a fim de determinar quais os fatores que influenciam
diretamente aquele grupo de trabalhadores, quais suas necessidades e seus
desejos, bem como manter esse grupo motivado de forma constante. Assim, nunca
foi realizada uma pesquisa de clima na organizagdo. Atualmente a empresa limita-se
a disponibilizar apenas treinamentos sobre relagées humanas, palestras e eventos
em datas especiais como o dia do trabalhador, aniversario da empresa e natal.



Embora aparentemente esses aspectos estejam em um nivel satisfatério, é
importante que sejam formalmente identificados e analisados para que dessa forma
a gestado de recursos humanos possa ser plena.

O assunto clima organizacional e motivacao estdo em destaque atualmente
devido ao grande diferencial que uma empresa pode conquistar frente as demais
conseguindo manter esses fatores a seu favor.

Trata-se de um assunto extremamente complexo que exige dos gestores e do
setor de recursos humanos um grande conhecimento da realidade de seus
colaboradores. E preciso conhecer o perfil dos trabalhadores de uma forma geral,
mas € tdo ou mais importante ter conhecimento das necessidades intrinsecas de
cada um para que se possa utilizar fatores externos a fim de estimular a motivacao
de cada ser humano.

Embora o assunto motivacdo ja tenha sido objeto de estudos em
diversos trabalhos de graduacéo, quase a totalidade faz mencao a trabalhadores em
industrias, comércio, ou em empresas prestadoras de servicos que possuem
caracteristicas completamente diferentes, especialmente quanto ao ambiente de
trabalho, em relacao a realidade dos trabalhadores da area florestal.

Esses trabalhadores que séo foco deste estudo trabalham na area
rural; porém, ainda assim, diferenciam-se de trabalhadores rurais por executarem
suas tarefas no interior de florestas, na implantacao, conducédo e manejo de florestas
de espécies como eucalipto e acéacia, além de nativas na decomposicao Apps (areas
de preservacao permanente), atividades estas que sujeitam os mesmos a todos os
tipos de intempéries e ainda a um risco constante de acidentes.

Nesse campo especifico sao raros os trabalhos e mais raros ainda sao
aqueles que se preocupam em caracterizar e considerar as peculiaridades desse tipo
de trabalho em relacdo aos demais.

Tendo em vista essa lacuna nos estudos e considerando que a area
florestal € de grande importancia econdmica e social para o pais, esse trabalho
procura proporcionar elementos para que os gestores dessa area tenham condicoes
de gerir da melhor forma possivel o seu grupo de trabalho mantendo sempre um
clima organizacional propicio e todos os funcionarios motivados, garantindo o bem
estar das pessoas e a sustentabilidade da empresa.

E nesse panorama, de concorréncia cada vez mais acirrada, que justificamos

a importancia de se conhecer a forgca produtiva de uma organizagdo, quais suas
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expectativas, desde as necessidades basicas até os desejos e realizagbes pessoais.
Na busca dessas informagdes que serdo determinantes para futuras decisées e para
0 desenvolvimento da organizagdo, chegou-se a questao principal desse trabalho:
Quais os fatores motivacionais que podem ser identificados como influenciadores na
construgdo de um clima organizacional favoravel na SERTEF?
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3. OBJETIVOS

Os objetivos deste trabalho foram divididos em duas etapas: objetivo geral e
objetivos especificos.

3.1  OBJETIVO GERAL

Identificar e analisar os fatores que influenciam na motivacédo e afetam

o clima organizacional no grupo de trabalhadores da SERTEF.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Levantar os fatores que favorecem a motivacdo e aqueles que desfavorecem a
motivacéo dos colaboradores da SERTEF

- ldentificar os fatores que influenciam positivamente e de forma negativa o clima
organizacional na SERTEF;

-Propor sugestdo de melhorias para que a empresa possa conquistar maior

engajamento e comprometimento de seus colaboradores.
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4. A EMPRESA

A empresa que sera estudada neste trabalho — SERTEF — Servicos Técnicos
Florestais - foi fundada em 1990 com sede estabelecida no municipio de Barra do
Ribeiro no Rio Grande do Sul. A SERTEF dedica-se a pesquisa e implantacao
florestal. Realiza trabalhos de melhoramento genético florestal, coletas de amostras
de solos, nutricdo de plantas, manutencdo de plantacées experimentais e apoio
operacional no monitoramento de agua nos hortos florestais.

Tem como Missdo: “Prestar servicos técnicos e operacionais na area de
silvicultura e pesquisa florestal, buscando aperfeicoamento continuo, atuando com
qualidade, responsabilidade social, ambiental e sustentabilidade do negécio,
contribuindo para o bem-estar das pessoas”. E a Visao: “Obter reconhecimento como
empresa de referéncia no mercado nacional, na area de pesquisa e implantacao de
florestas”.

Todas as praticas desenvolvidas pela SERTEF fundamentam-se na
qualidade, sustentabilidade, preservacdo do meio ambiente e a valorizacdo do ser
humano. Segundo a empresa, a mesma preocupa-se em observar alguns critérios,
como a prestacdo de servicos com qualidade, respeito a legislacdo e aos
compromissos assumidos, atuacdo de forma ambientalmente correta, socialmente
justa e economicamente viavel. Utilizacdo de recursos naturais de forma a causar o
menor impacto ao meio ambiente, execug¢do do trabalho por equipes capacitadas,
motivadas e eficientes — foco deste trabalho -, garantia de salude e seguranca aos
colaboradores e relacionamento ético e transparente com clientes internos e
externos, fornecedores e comunidade.

A empresa é muito bem estruturada, suportou a crise que iniciou no segundo
semestre de 2008 apesar de sua principal cliente, Aracruz Celulose, ter sido
fortemente atingida. A organizagdo tem consciéncia de seu papel no mercado e na
sociedade. A preocupacdo com a sustentabilidade €é constante e demonstra
claramente estar atenta ao bem estar de seus colaboradores. Atualmente a empresa
conta com 30 colaboradores. Destes, 3 gestores, 4 encarregados sendo 03 técnicos
agricola e um técnico em meio-ambiente, 2 auxiliares administrativos e 21 auxiliares

florestais.
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5. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, o objetivo é apresentar os principais conceitos voltados
a aspectos motivacionais e comportamentais, de modo a fornecer os subsidios
necessarios para a compreensao do tema em questdo e para a analise dos

resultados da pesquisa.

5.1 CONTEXTO FLORESTAL

A maior parte dos estudos sobre motivacao de funcionarios é direcionada para
trabalhadores industriais ou prestadores de servicos no meio urbano; considerando
que os trabalhadores da empresa foco deste trabalho executam a maior parte de
suas atividades dentro de florestas, ambiente peculiar, torna-se interessante
contextualizar esse tipo de ambiente e de trabalho.

Conforme Silva (1995), a atividade florestal no Brasil vem se desenvolvendo
ao longo dos ultimos anos, principalmente pelas caracteristicas naturais que o pais
possui, apresentando uma alta produtividade e qualidade em suas florestas. Uma
arvore que for plantada no Brasil necessita de um tempo de maturacdo em torno de
7 anos para estar adequada ao corte, enquanto que na Europa esse periodo é por
volta de 20 anos.

Para o mesmo autor, o setor florestal, juntamente com outros setores da
economia, enfrenta atualmente uma exigéncia maior para o seu processo produtivo,
que deve apresentar menores custos de producdo, melhor qualidade de seus
produtos e um tempo determinavel e reduzido para a obtencao do produto final.

Silva (1995) argumenta que as regides recomendadas e utilizadas para o
reflorestamento estdo situadas, na maior parte das vezes, em locais onde o0s
terrenos sdo muito irregulares e de dificil acesso. Nesse contexto, FIEDLER et al.
(1998) afirma que a colheita florestal é considerada um trabalho pesado, devido a
grande exigéncia fisica requerida ao trabalhador, principalmente quando realizada de
forma manual ou semimecanizada, havendo alto risco de acidentes.

Para MINETTI et al. (1998), as condicdes e o ambiente de trabalho na colheita
florestal tém aspectos particulares, pois os locais de trabalho sdo temporarios e os
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trabalhadores atuam expostos a condi¢des climaticas adversas, que aumentam o
risco de acidentes.

Da mesma forma, para Azevedo (2006), o trabalho florestal comporta uma
série de riscos que estdo associados a indefinicdo do local de trabalho, onde o
trabalhador florestal tem de enfrentar uma diversidade de situacbes que tera de
resolver de forma rapida, autbnoma e coerente.

Além disso, Silva (1995) destaca que a area florestal € propicia a propagacao
do fogo, sendo adotados pelas empresas sistemas de controle e combate a
incéndios, que podem ter origem tanto natural, em casos de secas, nos dias com
baixa umidade e sol forte, ou mesmo origem criminosa, quando vandalos ou ex-
operarios demitidos e em situacdo de conflito com a empresa lancam-se a essa

pratica de destruicao.

5.1.1 Caracteristicas do trabalhador florestal

Para Machado (1994), a maior parte das informacbes sobre a atividade
florestal provém de paises desenvolvidos, cujo operario possui um peso médio de
70kg; entretanto, para paises em desenvolvimento, como o Brasil, 0 peso médio dos
trabalhadores € mais baixo, influenciado principalmente pela origem étnica e pelas
caréncias alimentares e de atendimento a saude.

Segundo Silva (1995), o perfil do trabalhador florestal no trato tradicional nao
representa uma amostra homogénea do mercado de trabalhadores propensos a
realizar tal atividade, pois para pertencer a esse grupo € necessario passar por uma
triagem, que é realizada levando em consideragao alguns fatores para selecao, que
sao: a especificidade do trabalho a ser realizado em termos de esforcos fisicos
necessarios e habilidades do trabalhador, o sexo, sendo preferencial o masculino, a
disponibilidade de trabalhadores na regido, a experiéncia, a estatura, a idade, o peso
corporal, o nivel de saude.

Ainda conforme coloca Silva (1995), o conjunto de mulheres atuantes na
atividade florestal tradicional é praticamente zero, devido principalmente as altas
solicitagbes fisicas exigidas na tarefa, o ambiente rude e os riscos de acidentes.
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Segundo Machado et Malinovski (1994) o éxodo rural € um dos fatores que
dificulta a obtencao de trabalhadores potencialmente adequados para execucao da
atividade florestal, fazendo com que as empresas do setor florestal utilizem a oferta
de beneficios aos trabalhadores como forma de atrai-los a esse tipo de trabalho,
como: moradia, alimentacao, programas de saude, remuneracao estavel, registro em
carteira, garantindo a aposentadoria por tempo de servico, atividades de lazer e
meios de transporte, entre outros.

Para Machado (1994), a longa distancia que o trabalhador tem que percorrer
até chegar ao local de trabalho é atualmente um dos maiores problemas a serem
administrados no trato com o trabalhador. Em algumas empresas, o numero de
acidentes nesse percurso ultrapassa 50% do total de acidentes, prejudicando a
assiduidade, a saude e a produtividade do trabalhador.

Conforme aponta Souza (1992), o trabalho florestal é caracterizado pela sua
grande exigéncia fisica, por ser pesado e geralmente com alto risco de acidentes,
principalmente pelo meio ambiente rustico e pelas grandes dimensdes do produto
que é tratado, a arvore. E considerado como um dos mais pesados e de mais alto
risco de acidentes entre os trabalhos das atividades industriais brasileiras.

Atualmente, as grandes empresas florestais, cujos segmentos envolvem a
fabricacdo de celulose, madeira serrada e aglomerados, utilizam nas atividades de
silvicultura maquinas e equipamentos de alta tecnologia, o que torna o ambiente
menos agressivo para os trabalhadores. O embasamento das empresas utilizando
critérios técnicos, legais e sustentaveis oportunizam a seus parceiros e as equipes
de trabalhadores conhecimentos sobre ISO 9001, ISO 14000, NBR 14789, entre
outras, tornando os envolvidos neste contexto informados, treinados e conscientes

sobre seus direitos, obrigacdes e responsabilidades.

52  MOTIVAGCAO

Trata-se de um conceito mais complexo do que aparenta. Segundo Robbins
(2005), podemos definir motivagdo como o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o0 alcance de uma

determinada meta. O grande foco no estudo da motivacao é exatamente o processo
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a que Robbins refere-se, pois por muitos anos acreditou-se que estimulos externos
seriam suficientes para motivar.

Para Bergamini (1990), o termo motivagdo é empregado como sinbnimo de
forcas psicoldgicas, desejos, impulsos, instintos, necessidades, vontades, etc. Esses
termos apresentam a conotacdo de movimento ou acao, ou seja, uma determinada
forca que impele as pessoas a agir, buscando ou fugindo de determinadas situacoes.

Archer (1990) diz que a motivagao é uma consequéncia de necessidades nao
satisfeitas, sendo assim, sao intrinsecas. Gil (2008) caracteriza que motivagao € a
forca que estimula as pessoas a agir e, na medida em que a motivacao tem sempre
origem numa necessidade, cada um de nos dispde de motivacdes préprias geradas
por necessidades distintas. Desta forma, conforme destaca os autores, ndo é
possivel um gerente, por exemplo, gerar necessidades em um empregado.

Birch e Veroff (1970) argumentam que o estudo da motivacdo humana € uma
busca de explicacdo para as proprias acdes, busca descobrir o0 que levou o sujeito a
ter determinada atitude. No caso, nosso interesse € descobrir 0 que leva os
trabalhadores a sentirem-se motivados para o trabalho.

Para Bergamini (1993), a motivacdo cobre uma variedade de aspectos
comportamentais. A diversidade de interesses percebida entre os individuos permite
afirmar-se que as pessoas ndao fazem as mesmas coisas pelas mesmas razoes.
Quando se trata de motivagcao humana, parece inadequado que uma simples regra
geral seja suficiente para se conseguir uma explicacdo sobre as verdadeiras razdes
que levam as pessoas a agirem. Desde seu nascimento, as pessoas ja trazem sua
bagagem inata que consiste no seu cédigo genético, suas experiéncias da vida intra-
uterina e do momento do parto. Além disso, elas acumularam experiéncias que lhe
sao Unicas, pessoais, durante todas as fases de sua vida. Devido a essas multiplas
variaveis, ha que se rever aqueles postulados que reduzem a personalidade do ser
humano a um elemento qualquer que ndo possua feigdes individuais ou préprias.

Bergamini (2002) afirma que, ao contrario do que muitos executivos ainda
acreditam, ndo é possivel gerar motivacao condicionando os comportamentos por
meio de prémios e punigdes. A verdadeira motivacdo nasce das necessidades
interiores e nao de fatores externos. Nao ha formulas que oferecam solucdes faceis
para motivar, um lider nao pode motivar seus liderados. Sua eficacia depende de sua
competéncia em liberar a motivacao que os liderados ja trazem dentro de si.
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Chiavenato (1994) reforca que a motivacao esta contida em cada pessoa, ou
seja, € um fator intrinseco; entretanto, para ele, pode ser amplamente influenciada
por fontes externas ao individuo ou por seu préprio trabalho na empresa. Neste
sentido, como aponta Brandao (2001), a motivacdo tem sido redescoberta como um
instrumento valioso para a abertura de caminhos rumo a qualidade e a produtividade.

Bergozza (2007) analisa que a motivagdo no ambiente de trabalho é
influenciada pela maneira que os lideres apodiam, orientam e estimulam seus
subordinados. Para ela, as pessoas sao produtivas quando estdo de bem consigo,
com a empresa e com o trabalho que realizam. Quando esses trés fatores ocorrem
ao mesmo tempo elas podem produzir, podem resolver os problemas e podem
tornar-se motivadas. Em contrapartida, se houver sentimentos de inseguranca, mal
estar, raiva, insatisfacao e frustracao, as conseqiéncias serdao desastrosas para si e
para a empresa. As pessoas trabalham melhor quando sentem satisfacdo pessoal
naquilo que fazem.

Bergamini (1990) alerta que quando os determinantes do comportamento se
encontram no meio ambiente, podemos considerar que qualquer atitude observada
nada mais é do que uma reagdo comportamental do individuo. Para ser considerada
motivacdo, a acado deve ter como origem o potencial propulsor interno, a propria
pessoa.

Pela definicdo de Robbins (2002), a motivacao é o resultado da interacao do
individuo com a situacao, portanto algo que é interno e se relaciona com o externo. A
motivacdo € intrinseca ao ser humano, mas também ¢é influenciada, positiva ou
negativamente, por fatores externos. E, portanto, resultado de estado do individuo e
da forma como ocorre o relacionamento dele com tudo 0 que acontece ao seu redor.
A motivacao refere-se as forcas internas de uma pessoa responsavel pela ativacao,
direcdo, intensidade e persisténcia do esfor¢co despendido no trabalho.

Minicucci (1995) afirma que pesquisas realizadas com supervisores e com
empregados em diversas empresas concluiram que as caracteristicas motivacionais
mais importantes para cada grupo sao: para 0s supervisores primeiramente a maior
oportunidade de progresso, seguido de melhor oportunidade de instrucéo e de auto-
aperfeicoamento, maior oportunidade para ver os resultados concretos do seu
trabalho, aumento de responsabilidade pessoal e maior oportunidade para agir
independentemente. Ja para os empregados as caracteristicas sdo: seguranca no
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trabalho, indenizagdo, oportunidade de progresso, beneficios financeiros e
informacao aos empregados sobre sua posicao ocupacional.

Deste modo, Gil (2008) diz que os gerentes precisam estar atentos a
motivacdo de seus funcionarios, precisam identificar suas necessidades e criar
condicbes para que as tarefas a eles atribuidas, assim como seu ambiente de
trabalho, sejam capazes de satisfazé-los.

Segundo Heller (1998), inspirar as pessoas no trabalho em grupo ou de forma
individual garante a conquista dos melhores resultados. Para tanto, é preciso
identificar previamente os fatores pessoais da motivacdo. Sendo, para isso,
indispensavel que os administradores escutem e observem o0s empregados para
poder compreender as suas necessidades.

Gil (2008) apresenta oito recomendagdes que segundo o autor podem influir
na motivagcdo dos empregados. Sao elas: Valorizar as pessoas, reconhecer 0s
avancos, encorajar iniciativas, oferecer incentivos, enriquecer as funcoes, delegar

autoridade, fazer avaliagdes e promover mudancas.

5.2.1 Teorias tradicionais sobre motivagao

Robbins (2005) apontou que na década de 50 desenvolveram-se diversos
conceitos sobre motivacao. Nesse periodo surgiram 3 principais teorias que sao de
extrema importancia por duas razdes: primeiro por que essas teorias representam os
fundamentos sobre os quais as teorias modernas se desenvolveram, segundo
porque alguns executivos ainda utilizam esses conceitos e sua terminologia para
explicar a motivagdo de seus funcionarios. Essas teorias sdo: teoria da hierarquia
das necessidades, criada por Abraham Maslow; teoria X e teoria Y, de Douglas
McGregor e a teoria de dois fatores, também conhecida como teoria da higiene-
motivagao, proposta por Frederick Herzberg.

Teoria da hierarquia das necessidades.

E a teoria mais conhecida sobre motivacdo, ndo ha como se falar em

motivacdo sem falarmos nessa teoria. Segundo Robbins (2005), Maslow afirmou que
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dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco categorias de
necessidades. Sao elas:

Fisiolégica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades do corpo.

Seguranca: inclui seguranca e protecao contra danos fisicos e emocionais.

Social: inclui afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um
grupo.

Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito préprio, realizacao e
autonomia, assim como fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao.

Auto-realizagdo: a intencao de tornar-se tudo aquilo que se é capaz de ser,
inclui crescimento, alcance do seu préprio potencial e autodesenvolvimento.

Na medida em que cada uma destas necessidades é atendida, a préxima
torna-se dominante. Do ponto de vista da motivacao, esta teoria sugere que, embora
jamais uma necessidade possa ser satisfeita completamente, uma necessidade
substancialmente satisfeita extingue a motivacdo. Assim, segundo Maslow, para
motivar alguém é preciso saber em que nivel da hierarquia a pessoa se encontra no
momento e focar naquele nivel ou no patamar imediatamente superior.

Maslow separou as cinco categorias de necessidades em niveis mais altos e
mais baixos. As necessidades fisiol6gicas e de seguranca sao descritas como
necessidades de nivel mais baixo e aquelas relacionadas a auto-realizacao sao
chamadas de necessidades de nivel mais alto. Para Maslow, as necessidades de
nivel mais alto sdo satisfeitas internamente enquanto as de nivel mais baixo sao
satisfeitas quase sempre externamente através de coisas como remuneracao,
acordos sindicais e permanéncia no emprego.

Robbins (2005) afirma, ainda, que apesar da teoria ter recebido amplo
reconhecimento as pesquisas ndo a validam de maneira geral. Existe pouco
embasamento para se afirmar que as necessidades sdo organizadas de acordo com
as dimensdes propostas, ou que uma necessidade atendida ativa uma movimento

em direcao a um novo nivel de necessidade.

Teoria X e teoria Y.

Essa teoria propde basicamente duas visdes distintas do ser humano, a
Teoria X, basicamente negativa, e a Teoria Y, basicamente positiva. Conforme
Robbins (2005) McGregor observou a forma como executivos tratavam seus
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funcionarios e conclui que a visdo que os executivos tém da natureza dos seres
humanos se baseia em certos agrupamentos de premissas e que eles tendem a
moldar seu préprio comportamento em relagdo aos funcionarios conforme esse
conjunto de premissas.

As quatro premissas dos executivos, segundo a Teoria X séo:

- Os funcionarios ndo gostam de trabalhar por sua prépria natureza e tentardo evitar
o trabalho sempre que possivel.

- Como eles nao gostam de trabalhar, precisam ser coagidos, controlados ou
ameacados com puni¢des para que atinjam as metas.

- Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientacao formal sempre que
possivel.

- A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os fatores
associados ao trabalho e mostra pouca ambicao.

Outrora, segundo a Teoria Y, as quatro premissas positivas sao:

- Os funcionarios podem achar o trabalho algo tado natural quanto descansar ou se
divertir.

- As pessoas demonstrardo auto-orientacdo e autocontrole se estiverem
comprometidas com os objetivos.

- A pessoa mediana € capaz de aprender a aceitar, ou até a buscar, a
responsabilidade.

- A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode ser encontrada em qualquer
pessoa € ndo € privilégio exclusivo dos que estdo em posi¢cdes hierarquicamente
superiores.

As implicacbes motivacionais dessa teoria pode ser melhor expressa pela
estrutura apresentada por Maslow. A Teoria X parte da premissa de que as
necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos. A Teoria Y, de que as
necessidades de nivel mais alto sdo as dominantes. Segundo Robbins (2005),
McGregor acreditava que as premissas da Teoria Y eram mais validas e para motivar
funcionarios prop6s idéias como a do processo decisério participativo, a das tarefas
desafiadoras e de muita responsabilidade e a de um bom relacionamento em grupo.
Robbins (2005) ainda ressalta que ndo existem evidéncias de que as premissas de

ambas as teorias sejam validas.

A teoria de dois fatores.
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Essa teoria é chamada também de teoria da higiene-motivagdo. Nela,
Herzberg investigou o que as pessoas desejam do trabalho, levando em
consideracao que a relagdo de uma pessoa com seu trabalho é basica, e de que
essa atitude pode determinar seu sucesso ou seu fracasso. Herzberg pediu aos
pesquisados que descrevessem situagcbes em que esses sentiram-se
excepcionalmente bem ou mal a respeito de seu trabalho, apds tabulou e
categorizou as respostas. Robbins (2005)

A partir da tabulacdo, concluiu-se que aquelas situacdbes em que o0s
trabalhadores sentiam-se extremamente bem eram significativamente diferentes
daquelas em que elas sentiram-se mal. Herzberg observou que algumas
caracteristicas tendem a se relacionar de forma consistente com a satisfagdo no
trabalho, e outras com a insatisfacdo. Fatores intrinsecos como crescimento,
progresso, responsabilidade, reconhecimento e realizacdo aparecem relacionados a
satisfacdo no trabalho. Por outro lado, as insatisfa¢cdes indicavam fatores
extrinsecos, como: a supervisdo, a remuneragao, as politicas da empresa e as
condi¢des de trabalho.

Robbins (2005) ainda cita que segundo Herzberg os dados sugerem que o
oposto da satisfacdo € a “ndo- satisfagéo”, pois mesmo eliminando-se caracteristicas
de insatisfagdo de um trabalho n&o o torna necessariamente satisfatorio. Assim, os
fatores que levam a insatisfacdo ndo sdo os mesmos que levam a satisfagao.

Para Robbins (2005), seguindo a teoria de Herzberg, executivos que
procuram eliminar os fatores que geram insatisfacdo podem conseguir a paz, mas
nao necessariamente a motivacao dos funcionarios.

Herzberg caracterizou, entdo, os fatores extrinsecos — seguranca, qualidade
de supervisao, remuneracao, as politicas da empresa e condigdes fisicas de trabalho
— como fatores higiénicos. Mantendo-se esses fatores de forma adequada os
funcionarios nao estardo insatisfeitos; todavia, também ndo se encontraram
motivados.

Herzberg sugere que para motivar as pessoas para o trabalho dé-se énfase
aos fatores-motivacdo: chances de promogédo, oportunidades de crescimento
pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo, que sao caracteristicas
consideradas intrinsecamente recompensadoras.

Robbins (2005) alerta que algumas criticas sao feitas em relacéo a essa teoria

conforme segue:
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- As pessoas tendem a tomar o crédito para si quando as coisas vao bem, caso
contrario culpam o ambiente externo pelo fracasso e isso limitaria o procedimento
utilizado.
- A metodologia da pesquisa & questionavel tendo e vista que os pesquisadores
precisam fazer interpretacdes e assim poderiam contaminar os resultados.
- Nao foi usada uma medida geral para a satisfacdo. Uma pessoa pode nao gostar
de alguns aspectos de seu trabalho mas continuar achando-o aceitavel.
- A teoria ignora variaveis situacionais.
- Para tornar essa teoria relevante é preciso considerar um forte relacionamento
entre satisfacdo e produtividade; porém, a metodologia utilizada enfoca apenas a
satisfacdo, ndo a produtividade.

Baseadas nas teorias acima comentadas, alguns autores contemporaneos
criaram novas teorias, grande parte utilizando as teorias tradicionais com algumas
adaptacbes consideradas necessarias, levando em conta os pontos fracos das

teorias ja escritas. No proximo subtitulo veremos algumas delas.

5.2.2 Teorias contemporaneas sobre motivacao

Segundo Robbins (2005), a teoria ERG, criada por Clayton Alderfer, baseada
na teoria da hierarquia das necessidades cria trés grupos de necessidades
essenciais — existéncia, relacionamento e crescimento. O grupo da existéncia refere-
se aos requisitos materiais basicos, o que Maslow chamou de necessidades
fisiolégicas e de seguranca. O grupo do relacionamento pode ser comparado as
necessidades sociais de Maslow e aos componentes externos de sua classificacao
de estima. Terceiro grupo, crescimento, refere-se a um desejo intrinseco de
desenvolvimento pessoal, pode ser comparada a categoria de estima e de
necessidade de auto-realizacao de Maslow.

Para Robbins (2005), além de transformar as cinco necessidades em apenas
trés, na teoria ERG podemos ter mais de uma necessidade ativa ao mesmo tempo e,
se uma necessidade de nivel superior for reprimida, o desejo de satisfazer outra de
nivel inferior aumentara. Assim como para Maslow, as necessidades de nivel mais

baixo levam a um desejo de satisfazer as necessidades de nivel superior, entretanto,
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as multiplas necessidades podem operar em conjunto como motivadoras e a
frustragdo em tentar satisfazer uma necessidade de nivel alto pode resultar na
regressao a uma necessidade de nivel inferior.

Outra teoria importante a ser estudada € a teoria da fixacdo de objetivos.
Conforme Robbins (2005), no final da década de 60, Edwin Locke propds que a
maior fonte de motivacdo para o trabalho é a intencdo de lutar por um obijetivo.
Ainda, Robbins (2005) afirma que as evidéncias confirmam a importancia da fixagao
de objetivos, para ele, um objetivo diz ao funcionario o que precisa ser feito e quanto
esforco terd que despender para atingi-lo. Objetivos especificos melhoram o
desempenho e objetivos dificeis melhoram ainda mais o desempenho do que
aqueles faceis. Além disso, a teoria ressalta a importancia do feedback pois este
também conduz a melhores desempenhos.

Em relacdo a essa teoria, Robbins (2005) aponta que as inten¢des, quando
articuladas em termos de objetivos especificos e dificeis sdo uma forca motivacional
poderosa. Entretanto, nao existe evidéncia de que esses objetivos estejam
associados ao aumento da satisfacdo com o trabalho.

Diversos estudos apontaram a importancia de se entender o préprio trabalho
como uma fonte de motivagdo, entre esses estudiosos destaca-se Maslow, Mc
Gregor e Herzberg. A partir desses estudos, surgiu a teoria do planejamento do
trabalho que, segundo Robbins (2005), do ponto de vista motivacional, este modelo
diz que o individuo obtém recompensa interna quando sabe que pessoalmente teve
bom desempenho em uma tarefa que é percebida como importante. Quanto maior a
presenca desses trés estados psicoldgicos — experiéncia de perceber o trabalho
como significativo; responsabilidade experimentada pelos resultados do trabalho; e
conhecimento dos verdadeiros resultados das atividades do trabalho — maior seréo a
motivacdo, o desempenho e a satisfacdo do funcionario, e menor serd o seu
absenteismo e a probabilidade de ele deixar a organizagao.

Finda essa etapa sobre motivacao, exploraremos agora as teorias sobre clima
organizacional. O objetivo é identificar o que é o clima organizacional e qual sua
importancia no desempenho das organizagdes.
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5.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Bergozza (2007), a pesquisa de clima organizacional é um
instrumento voltado para andlise do ambiente interno a partir do levantamento de
suas necessidades. Objetiva retratar os aspectos criticos que configuram o momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da apuracdo de seus pontos
fortes, deficiéncias, expectativas e aspiragdes. E uma forma de mapear o ambiente
interno da empresa para assim atacar efetivamente os principais focos de problemas
melhorando o ambiente de trabalho.

Para Bowditch e Buono (1992), o clima organizacional € uma percepcao
resumida da atmosfera do ambiente da organizacao e tem implicacdes na satisfacdo
com o trabalho e a organizacdo, no desempenho, nos padrdes de interacdo e em
grupos, e nos comportamentos de afastamento, por exemplo, absenteismo e
rotatividade.

Xavier (1973) utilizou-se da expressao clima organizacional como sinénimo de
meio ambiente psicolégico da organizacado, atmosfera de trabalho e personalidade
organizacional, identificando, nas personalidades individuais, o0s principais
determinantes do clima. Para ele, a personalidade da empresa é composta pelo
conjunto das personalidades individuais que vivem dentro dela.

Moran e Volkwein (apud MASINA, 2001) definem clima organizacional como o
clima produzido pela interagdo dos membros da organizacdo e reflete as atitudes,
normas e valores prevalecentes da cultura organizacional, atuando como fonte de
influéncias para os comportamentos apresentados, incluindo as percepc¢des coletivas
dos membros sobre sua empresa com relagdo as dimensdes como autonomia,
confianga, coesao, reconhecimento, inovagao, etc.

Conforme Sa Leitdo, Guimaraes e Rosal (1998), deve-se considerar também
que o grau de satisfacdo e motivacdo das pessoas no trabalho se relaciona
diretamente com o clima organizacional, o qual deve ser favoravel a saude e a
efetividade organizacional. As empresas devem buscar constantemente conhecer
seus funcionarios e seus valores, promovendo acdes para a melhoria do clima
organizacional. Muitas empresas utilizam pesquisas internas para avaliar como esta
o clima dentro da organizacéo.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2002) explicam que o clima organizacional
implica na qualidade ou propriedade do ambiente institucional que é percebida ou
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experimentada pelos membros da organizacao e influencia o comportamento dos
mesmos.

Conforme Sa Leitdo, Guimaraes e Rosal (1998), o clima organizacional reflete
as percepcoes que os empregados tém do contexto organizacional que influencia
diretamente a convivéncia de cada individuo no ambiente de trabalho, trazendo
consequéncias para os desempenhos individuais e, portanto, para o desempenho da
organizacao. Segundo Luz (1995) a pesquisa do clima organizacional pode expor as
fraquezas de uma gestdo deficiente assim como os pontos fortes de uma gestao
competente.

A realizag&o da pesquisa de Clima Organizacional tera o intuito de identificar o
nivel de satisfacao dos empregados e mapear pontos fortes e fracos da gestao que
esta sendo desenvolvida na Sertef.
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6. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa apresenta duas fases distintas: uma de natureza
qualitativa e exploratéria e outra de natureza quantitativa e descritiva. Como define
Malhotra (2002), a pesquisa qualitativa proporciona melhor visdo e compreensao do
contexto do problema, enquanto a pesquisa quantitativa procura quantificar os
dados.

Conforme Malhotra (2001), a pesquisa exploratéria tem o intuito de explorar
problemas ou situagdes que venham a prover critérios ou possibilitar a compreensao.
Esta tem grande importancia quando o pesquisador ndo dispée de conhecimento
suficiente sobre os fatos relevante ao estudo.

Segundo Gil (1999), a pesquisa descritiva, tem como objetivo principal a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relacées entre variaveis. Para Malhotra (2001), esta pesquisa
visa descrever caracteristicas ou funcdes de grupos relevantes. A pesquisa
desenvolvida pode considerada descritiva, também porque trata de levantar opinides,

atitudes e crencgas de uma populacao (GIL, 1999).

Segundo Malhotra (2001), para a realizagdo de uma boa pesquisa é
necessario identificar exatamente o que pretendemos, avaliar e escolher um método
adequado para colher as informacdes, de forma completa e precisa. Assim, para o
alcance dos objetivos, inicialmente realizou-se uma série de entrevistas com base
em um roteiro semi-estruturado construido especificamente para o estudo (ANEXO

1). Essas entrevistas foram gravadas em audio e posteriormente transcritas.

Do total de 30 colaboradores, oito foram entrevistados. A escolha dos
entrevistados seguiu 0s seguintes critérios:
e Separou-se dois grupos de trabalhadores, com maior e menor tempo de
empresa.
e Em cada grupo foram escolhidos os mais jovens e os mais velhos.

Observe-se tabela explicativa quanto aos critérios que foram adotados:
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Quadro 1 — Critérios para selecao dos entrevistados.

4 funcionarios com maior tempo de |4 funcionarios com menor tempo de

empresa. Destes: empresa. Destes:

2 mais jovens. 2 mais velhos. 2 mais jovens. 2 mais velhos.

A analise das respectivas entrevistas foi interpretativa, com base no
referencial tedrico constante nesse trabalho. O resultado esperado desta etapa € um
diagnéstico do clima organizacional e a elaboragdo de uma tabela com os fatores
que favorecem a motivacdo e aqueles que desfavorecem a motivacdo dos
colaboradores da SERTEF.

Para complementar o estudo em questdo, foi ainda realizada uma pesquisa
quantitativa, com 19 colaboradores aleatoriamente escolhidos entre o0os nao
selecionados para a primeira pesquisa. A pesquisa foi estruturada em um
instrumento (questionario — ANEXO 2) com 20 questdes, onde o entrevistado
escolhia uma entre trés opg¢des, “sim”, “mais ou menos” e “nao”.

Os questionarios foram entregues para a secretaria no dia 12 de outubro de
2009 para que fossem redistribuidos aos funcionarios. O local de preenchimento foi
livre, os entrevistados poderiam responder tanto na empresa quanto em casa e
deveriam coloca-lo em um envelope pardo disponibilizado na empresa. No dia 16 do
mesmo més os formularios foram retirados na sede da empresa.

Importante salientar que o questionario foi simplificado para apenas trés
opcodes de respostas, assim como utilizou-se um vocabulario bastante simples afim
de facilitar a compreensao por parte de todos os entrevistados, independentemente
do nivel de escolaridade desses. Com base nessa etapa da pesquisa, os dados
foram tabulados em uma planilha eletrdnica com o objetivo de levantar um perfil do
clima organizacional na SERTEF.
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7. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Os resultados serdo apresentados em duas etapas. Inicialmente seréao
analisadas as respostas da pesquisa quantitativa seguido entdo da andlise da

pesquisa qualitativa.

7.1  Etapa de pesquisa qualitativa.

A seguir, analisaremos os resultados da pesquisa qualitativa, baseada em
entrevistas semi-estruturadas realizadas com os trabalhadores da empresa SERTF,
de acordo com os critérios estabelecidos no capitulo de Metodologia.

Foram criadas 11 categorias de analise para facilitar o diagnéstico desejado.
Sao elas: trabalho no campo; motivagdo para o trabalho; identificacdo com
familiares; reconhecimentos dos resultados alcancados; condicées de trabalho;
remuneracdo e beneficios; perspectivas de crescimento; delegacdo de
responsabilidades; liberdade para sugestées e criticas, clima interno, visdo dos

funcionarios em relacdo a empresa.

7.1.1 Trabalho no campo.

Essa categoria busca identificar o sentimento do trabalhador em relagdo ao
seu trabalho e especialmente ao ambiente onde ele costuma desempenhar suas
atividades, nesse caso, em florestas de eucalipto.

Conforme o esperado ficou constatado que é considerado pelos trabalhadores
um trabalho pesado:

“o trabalho é bastante pesado, as vezes chegamos muito cansados em casa pois a
turma é pequena e para ver 0 servigo evoluir temos que trabalhar bastante”
(entrevistado 4)

“o trabalho é cansativo, sdo muitas responsabilidades, cada detalhe é muito
importante e uma falha pode causar um acidente grave” (entrevistado 5); “chego em
casa cansado, especialmente no verao pois o calor estressa muito, no inverno é

melhor porque cansa menos” (entrevistado 6).

29



As declaracbes expostas vao ao encontro do que foi exposto por Souza
(1992), quando afirmou ser o trabalho florestal caracterizado por sua grande
exigéncia fisica, ser pesado e geralmente com alto risco de acidentes, principalmente
pelo ambiente rastico e pelas grandes dimensdes do produto que é tratado, a arvore.

Em contrapartida ficou evidenciada a satisfacdo dos funcionarios por
trabalharem em um ambiente livre, constantemente em contato com a natureza,
inclusive, ficou demonstrada a preferéncia pelo trabalho no campo se comparado ao
trabalho em industrias e construgdo civil. Também se observou que nenhum dos
entrevistados demonstrou o desejo de mudar de tipo de trabalho, ao contrério, foi
enfatizada a preferéncia desse trabalho em relacdo aos anteriores. Isso pode ser

atestado nos trechos das entrevistas descritos a seguir:
“Eu gosto do trabalho no meio do mato, ndo me imagino sentado em um escritorio, fui
criado desde pequeno assim, gosto de estar na floresta.” (entrevistado 3);
“Antes de vir para cé eu trabalhava com obras, mas é um trabalho muito ruim e eu
passava dificuldades, eu gosto da natureza, trabalhamos em lugares lindos”
(entrevistado 5);
“Ja trabalhei numa fabrica de calgados, ficavamos por horas sentindo cheiro de cola
em um ambiente abafado, hoje me sinto bem no mato, ndo voltaria para 1a apesar de
o trabalho aqui ser mais pesado.” (entrevistado 5);
“Eu trabalhava na fabrica de calgados e com a crise fui demitido, consegui emprego
aqui e estou achando muito melhor, é ao ar livre. O trabalho é mais pesado aqui mas

ainda assim compensa.” (entrevistado 8).

Mesmo os que n&o referiram trabalhos anteriores deixaram explicita sua
satisfacdo com a atividade executada, mesmo sendo a atividade realizada

considerada pesada por exigir grande esforco fisico.
“Sem chances de eu trabalhar em ambientes fechados, gosto muito do trabalho no
mato onde posso caminhar, ter contato com a natureza, hoje teria dificuldade de
trabalhar em outro ambiente.” (entrevistado 6);
“E a primeira vez que trabalho em empresa, estou gostando muito, antes eu cortava
pedra, era muito mais pesado e duro o trabalho.” (entrevistado 7);
“Eu gosto de trabalhar dentro do mato, lugar fechado ndo me serve, mesmo sendo
pesado € bom.” (entrevistado 7);
“Considero o trabalho que fazemos pesado mas me sinto bem no trabalho que

realizo.” (entrevistado 8);

A satisfacdo dos empregados com o ambiente de trabalho pode ser
considerado um fator positivo para a motivagdo. Robbins (2002) definiu que a
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motivacédo é o resultado da interacdo do individuo com a situagéo, portanto é algo
interno relacionado com o externo, ou seja, é influenciada negativa ou positivamente

por fatores externos.

7.1.2 Motivacao para o trabalho

Nessa categoria, motivacao para o trabalho, o objetivo é verificar quais os
fatores que apareceram nas entrevistas como motivadores para o trabalhador da
empresa SERTEF desempenhar suas atividades. Podem-se destacar algumas
palavras chave extraidas das entrevistas como base para a analise. Por exemplo:
realizacdo; rotina; lideranca; desafio; ambicao e valorizagao.

Segundo Bergozza (2007), as pessoas sao produtivas quando estdo bem
consigo, com a empresa € com o trabalho que realizam. Os seguintes trechos de
entrevistas realizadas demonstram sentimentos dos trabalhadores em relacdo a

empresa e ao trabalho realizado:
“Nao sairia da empresa para outra a menos que a compensacao financeira fosse
muito grande, pois aqui tenho tudo que preciso por perto, moro perto, tenho minhas
tarefas, sei meu papel e minha importancia.” (entrevistado 1);
“Para mim hoje € o melhor trabalho, pois se eu ndo estivesse gostando teria saido a
muito tempo.” (entrevistado 1);
“Me sinto bem trabalhando aqui, € uma empresa que me deu condi¢des de trabalhar e
desenvolver minha profissdo, as condigbes aqui sdo muito boas para quem quer.”
(entrevistado 6).

Apés analisar as entrevistas € possivel verificar que, de uma forma geral, os
funcionarios encontram-se motivados para o trabalho. Foram observados diferentes
fatores motivacionais para cada empregado, o que se relaciona com o que foi
colocado por Bergamini (1993) ao afirmar que a motivacao cobre uma variedade de
aspectos comportamentais, ou seja, que a diversidade de interesses percebida entre
os individuos permite afirmar que as pessoas nao fazem as mesmas coisas pelas

mesmas razdées. Como exemplo, o entrevistado 1 disse:
“Primeiramente trabalho pela satisfacdo, ficar em casa ndo € meu ramo, claro que
preciso do dinheiro mas nao ficaria em casa de jeito nenhum, trabalho ha mais de 20
anos...no geral me sinto realizada, tenho mais motivos para agradecer do que para

reclamar, tenho casa, familia e emprego.” (entrevistado 1).
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Podemos destacar como palavras significativas para esse funcionario a
satisfacdo e a realizacdo. Ja para o entrevistado 2, pode-se observar que €

importante o fato de o trabalho n&o ser rotineiro, ser interessante e desafiador:
“Quase sempre acordo bem disposto, principalmente porque nosso trabalho néo é
rotineiro, cada dia teremos coisas novas, diferentes.”; “Gosto de trabalhar aqui, meu
trabalho na area de pesquisa € muito interessante.”; “Acho muito bom trabalhar em
equipe, coordenar um grupo, liderar pessoas no campo, conversar com pessoas

diferentes, enfrento desafios todos os dias.” (entrevistado 2).

Outra entrevista interessante de ser destacada refere-se ao entrevistado 5.
Para ele, o principal aspecto motivador é o constante crescimento pessoal e a

valorizacao que recebe por suas conquistas:
“Tenho orgulho de estar conquistando meu espaco, o chefe sempre me usa como
exemplo para os outros dizendo que com dedicagdo se chega l4.”; “Ha 3 anos eu
tinha a 62 série, ai fui indo, fiz EJA, estudei dia e noite, em 1 ano terminei o primeiro
grau e depois fiz o0 segundo. Me considero realizado.”; “Me considero honrado por vir

de baixo e ter crescido aqui dentro, tenho mais ambigdes.” (entrevistado 5).
Outros aspectos encontrados foram: a satisfacdo com o trabalho executado;
as condicoes de trabalho disponibilizada pela SERTEF; aspectos financeiros, como a
pontualidade nos pagamentos ou as possibilidades de compra; valorizacdo do
trabalho executado e relacionamento com os colegas. Abaixo alguns trechos

ilustrativos:
“Me sinto bem trabalhando aqui, € uma empresa que me deu condi¢des de trabalhar e
desenvolver minha profissdo, as condigbes aqui sdo muito boas para quem quer.”
(entrevistado 6);
“Trabalhar de carteira assinada € a melhor coisa, recebemos sempre na data, tiramos
férias, tem horario de entrada e saida, € muito bom.” (entrevistado 7);
“Me sinto valorizado no servico que eu fago, sei que gostam de mim aqui.”
(entrevistado 7);
“Trabalho para ter como me manter, quero comprar um casa.” (entrevistado 8).
“(D& para se dizer que o clima aqui € muito bom, o relacionamento é tranquilo).”
(entrevistado 6).

Tem-se, entdo, que os entrevistados destacam sua satisfacéo diaria:

“Em geral acordo para trabalhar muito feliz e disposta.” (entrevistado 1);
“Meu trabalho é o que eu sei fazer, onde me sinto bem, ndo é um servigo rotineiro, eu
gosto é do campo, um dia faz uma coisa, outro dia outra, eu gosto sim.” (entrevistado
4);
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7.1.3 Identificagdo com familiares

Considerando a argumentagéo de Birch e Veroff (1970) quando dizem ser o
estudo da motivagdo humana uma busca de explicacao para as proprias acoes ou
descobrir 0 que levou o sujeito a ter determinada atitude. A categoria identificagao
com familiares, passa, assim, a ter grande importancia.

Tal categoria traz a situacao familiar dos empregados da SERTEF, tendo em
vista que muitas vezes o vinculo familiar pode ser um forte aspecto motivador ou, em
determinados casos, 0s problemas pessoais relacionados a familia podem
representar um peso muito grande para o trabalhador e assim sua motivacao ser
afetada. Quando Bergozza (2007) refere que para que o trabalhador esteja motivado
€ necessario estar bem consigo, essa afirmagado reforga a importancia de um
relacionamento familiar saudavel para a motivagéo no trabalho.

Dos oito entrevistados, quatro trouxeram a discussao situacdes familiares,
todas elas demonstrando ambientes saudaveis e desejos de proximidade com a
familia, bem como de dedicacdo de tempo para o relacionamento familiar. Os
seguintes depoimentos ilustram:

“Quando me chamaram eu trabalhava em Porto Alegre, vim pois € melhor trabalhar
aqui perto da familia” (entrevistado 6);

“Eu acordo, arrumo minhas coisas, fago questdo de tomar café com a minha familia e

"

vou de bicicleta para a empresa”, “chego em casa e quero ficar com as minhas filhas
e acabo dormindo tarde” (entrevistado 5); “Quando chego do trabalho ainda fico com

minha familia, cumprimos nossa rotina.” (entrevistado 7).
Também foi trazida a preocupacéao e a busca por melhores condi¢cdes para o0s
familiares através do trabalho:

“A pessoa que tem a familia sempre pensa na familia, eu quero subir de cargo e

ganhar mais, espero ter uma oportunidade.” (entrevistado 3);

7.1.4 Reconhecimento dos resultados alcancados

Conforme Bergozza (2007), a motivagdo no ambiente de trabalho &
influenciada também pela maneira que os lideres apdiam, orientam e estimulam seus
subordinados. Considerando a opinido da autora, podemos considerar também de

suma importancia o assunto tratado nessa categoria.
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A atencao dispensada pelos lideres aos subordinados é geralmente bem vista
do ponto de vista dos empregados. Os funcionarios sentem-se valorizados com
elogios e reconhecimento ao esforco e dedicacao dispensados ao trabalho. Observa-
se isso em alguns trechos das entrevistas:

“A gente gosta de ser elogiado, me sinto reconhecido,sé por estar aqui ha tanto tempo
acho que estou bem” (entrevistado 4)

“Aqui na Sertef sempre temos o retorno do nosso trabalho pelos donos, eles gostam
que tudo seja caprichado, tenho esse cuidado porque gosto de ser elogiado”
(entrevistado 5)

“Sempre recebemos elogios e nos preocupamos em repassar aos outros colegas pois
se o trabalho foi bem executado acho que se deve ao grupo”. (entrevistado 6)

“Ja vi colegas sendo elogiados pelo trabalho feito e também ja vi os superiores

ensinando como querem que seja feito” (entrevistado 8)

Além de reconhecer quando os funcionarios realizam corretamente e com
qualidade as tarefas, outro ponto importante e que merece destaque é o fato de a
empresa repassar 0 reconhecimento recebido das outras empresas para 0s
funcionarios, deixando evidente que a empresa precisa do apoio do grupo para obter

SucCesso.

“Sempre temos o retorno do nosso servigco, quando estd bom somos elogiados e
incentivados a continuar”. (entrevistado 2)

“Eles passam para n6s quando estamos indo bem, esses tempos tivemos um
trabalho dificil de combate a incéndio na floresta e nos falaram que o pessoal da Ara

Cruz tinha ficado muito satisfeito, elogiaram nosso trabalho. (entrevistado 4)

Interessante destacar o depoimento de um dos entrevistados, funcionario de
longo tempo na empresa, que recorda que anteriormente os empregados eram
recompensados materialmente pelo bom desempenho, e que, atualmente, a
recompensa € baseada mais em reconhecimento. O funcionario, demonstra, um

descontentamento com a situagéo atual:

“Acho que a empresa ndo valoriza meu trabalho como deveria, ndo tem incentivo
nenhum para nés, antigamente o funcionério que se destacava ganhava uma ajuda e

hoje ndo temos mais” (entrevistado 3).

Bergamini (2002) afirmou que ao contrario do que muitos executivos ainda
acreditam, ndo é possivel gerar motivacao condicionando os comportamentos por
meio de prémios e punicbes. Entretanto, nesse caso, o que ocorreu foi a
desmotivacao do funcionario, que acredita ndo ser mais reconhecido por nao receber

o prémio financeiro que estava acostumado.
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Esse episddio pode ser relacionado a teoria da higiene-motivagdo proposta
por Herzberg. Tem-se, assim, um fator extrinseco (premiagcédo) que nao é capaz de
gerar motivacao; entretanto, pode sim gerar desmotivacdo. Para Robbins (2005),
segundo a teoria de Herzberg, executivos que procuram eliminar os fatores que
geram insatisfagdo podem conseguir a paz, mas ndao necessariamente a motivagéo

dos seus funcionarios.

7.1.5 Condicoes de trabalho

Condicbes de trabalho é uma categoria que pode ser intimamente ligada a
teria de Herzberg. Pertence aos chamados fatores higienicos, provavelmente
excelentes condi¢des de trabalho ndo sirvam de motivagao para funcionario algum.

Recordando Bergamini (1990), para ser considerado motivacdo, a agao deve
ter como origem o potencial propulsor interno, a propria pessoa. No entanto, ainda
assim, & um fator importante, pois apesar de nao ser motivador, mas condicoes de
trabalho podem causar desmotivacao para os funcionarios.

Quanto aos materiais de trabalho na SERTEF, pode-se inferir que sdo muito

bons, conforme relatos abaixo:
“Os equipamentos sdo todos excelentes, numa boa, tudo sempre limpo e novo”.
(entrevistado 4);
“Nossos veiculos estdo sempre regulados, temos carta branca para mandar fazer
revisdes e manutengdes. Todos os equipamentos de protecdo sdo novos e estdo a
nossa disposicao, nunca nos foi negado nada”. (entrevistado 5);
“Quanto ao material de trabalho temos tudo que é preciso e em boas condigbes”
(entrevistado 3);
“Os materiais sdo bons, se temos uma bota machucando o pé ganhamos outra,
uniforme também, é sé pedir.” (entrevistado 7);
“O matérial oferecido é muito bom, somos incentivados a usar sempre, até porque
existe fiscalizacdo e isso pode até prejudicar a empresa se os funcionarios nao

cuidarem.” (entrevistado 8).

Um aspecto que esta causando certa insatisfacao para os funcionarios, tendo
em vista que apareceu em 2 das 8 entrevistas, € a falta de condi¢des para alocacao

das bicicletas, principal meio de transporte dos funcionarios da SERTEF:
“Seria interessante para aumentar a comodidade dos funcionarios se a empresa

tivesse um bicicletario pois quase todo mundo vem de bicicleta e elas ficam todas
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amontoadas em um canto, € uma idéia que foi falada ha algum tempo, mas foi ficando
e nunca foi realizado” (entrevistado 1);
“O galpao da empresa é muito apertado, ndo tem espago para as bicicletas, é a Unica

reforma que eu faria”. (entrevistado 7).
Ainda quanto as condicdes de trabalho, pode-se observar outro ponto:
segundo a opinido de alguns entrevistados, o trabalho se torna ainda mais pesado
devido ao limitado numero de colaboradores. O depoimento ilustra:

“Trabalhamos em muitas frentes de servigo, a firma é pequena e como temos que

nos dividir as vezes ficam poucas pessoas para muito trabalho”. (entrevistado 4).
Todavia, segundo a opinido do entrevistado 4, embora o0 numero de

funcionarios seja limitado, para ele é compreensivel a atitude da empresa.

“A empresa distribui o trabalho da melhor maneira possivel, sei que para ter
rentabilidade tem que ser assim”

7.1.6 Remuneracao e beneficios

Categoria muito importante e que merece especial atengdo. E um assunto
delicado pois mais uma vez, apesar de ndao ser considerado fator motivador pelos
estudiosos, também se enquadra na teoria de Herzberg como um fator higiene,
talvez o mais impactante deles.

Minucci (1995) comenta que estudos e pesquisas realizadas em varias
empresas concluiram que para os empregados as caracteristicas mais importantes
sao: seguranca no trabalho, indenizacdo, oportunidade de progresso e beneficios
financeiros. Ou seja, embora nao seja motivador, fica evidente a importancia desse
assunto em uma organizagao.

Quanto a remuneracao, das entrevistas podemos concluir que conquanto 0s
funcionarios anseiem por salarios melhores, 0 que é natural, a empresa remunera
seus empregados melhor que as demais empresas da regidao para execucao de

servicos semelhantes.
“Pelo servigo que executamos e pelo esforgo acho que o salario poderia ser melhor, é
um servigo muito pesado.” (entrevistado 7);
“Financeiramente acho que a situagcado poderia ser melhor mas eu sei que dos
prestadores de servigo da regido é a que paga melhor. (entrevistado 1);
“Aqui na Sertef é o melhor que temos, tanto o trabalho como o salario.” (entrevistado
3);

36



“Nosso salario em geral é melhor que das outras empresas concorrentes, agora nao
sei, por que com a crise ficamos praticamente s6 nds.” (entrevistado 5);
“Todo mundo sempre quer ganhar mais, mas considerando o mercado acho que a

empresa paga bem, um pouco acima da média”. (entrevistado 6).
Outro ponto positivo quanto a remuneracéao e que foi comentado por um dos
entrevistados, refere-se ao fato de a empresa cumprir com suas obrigacdes sempre
em dia, respeitando os direitos dos trabalhadores, inclusive remunerando hora extra

em pecunia e ndo com banco de horas como costumeiramente as empresas fazem.
“Outra vantagem aqui € que o pagamento nunca atrasa, algumas empresas aqui perto
0 pessoal sempre reclama.” (entrevistado 3);
“Comparando com outros empregos o salario estd bom, pagam hora extra em

dinheiro, nas outras empresas € s6 banco de horas.” (entrevistado 8).

Ja quando o assunto sdo os beneficios, primeiramente a que se frisar que
nenhum tipo de beneficio foi exaltado pelos funciondrios. Importante enfatizar que
sete dos oito entrevistados demonstraram insatisfagdo em ndo poder contar com um
apoio a saude de forma integral. Atualmente a empresa utiliza um sistema onde
existem 2 médicos conveniados e, apos a retirada de uma ordem de servigo, 0S

mesmos podem usufruir da assisténcia.
“O sistema de médico eu mudaria se pudesse, a situagéo esta dificil. Entendo o lado
da empresa de que € um custo alto mas para os trabalhadores faz muita falta. Temos
apenas dois médicos que atendem os funcionarios, mas nao temos hospitais nem
exames.” (entrevistado 1);
“Sei que esta tudo dentro da média das empresas mas se pudesse gostaria de ter
plano de saude e auxilio para as pessoas que estao estudando”. (entrevistado 2);
“Quando precisei peguei ordem e fui atendido, minha familia tem que ir para o hospital
municipal quando precisa.” (entrevistado 7)
“N&o sei sobre plano de saude e médico, ainda ndo me informei disso, tomara que
tenha, é sempre bom.” (entrevistado 8).

Além de almejarem tal beneficio, alguns dos entrevistados comentaram sobre
a dificuldade em utilizar o atual sistema de consultas médicas disponibilizado pela

SERTF.

“Estéd acontecendo bastantes casos de problemas na coluna, coisa assim, e dai nao
temos apoio. As vezes ndo conseguimos liberagdo para irmos ao médico porque a
pessoa responsavel acha que é desnecessario, aconteceu vérias vezes, nao sei se 0s
gestores sabem.” (entrevistado 3);

“Eu queria ter plano de saude, temos dificuldade em consultar, hoje tem que pedir
uma ordem de servico mas somos mal atendidos pela pessoa responsavel.”

(entrevistado 4);
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“Nao sinto falta do plano porque sou dependente da minha esposa no plano de saude,
mas os outros funciondrios reclamam muito disso, também sei que o sistema atual de

autorizagao para consulta tem gerado dificuldades.” (entrevistado 6).

7.1.7 Perspectivas de crescimento

Segundo a teoria de Abraham Maslow, conhecida como teoria da hierarquia
das necessidades, o assunto dessa categoria, perspectivas de crescimento, estaria
alocado no topo da piramide, denominado por ele como auto-realizacao.

Conforme apresentado no capitulo Revisdo Teo6rica, sabemos que essa teoria
apresenta falhas e, em nossa aplicagdo, evidenciamos um desses casos, pois,
apesar de estar no topo da piramide, ndo obrigatoriamente significa que todas as
demais categorias tenham sido atingidas. No entanto, essa constatacdo nao diminui
a importancia da teoria desse autor.

Minucci (1995), ao afirmar que pesquisas realizadas concluiram quais seriam
as principais caracteristicas motivacionais para supervisores e para empregados,
elencou para os dois cargos a oportunidade de progresso entre elas.

Verifica-se, através das entrevistas, que os colaboradores acreditam na
possibilidade de crescimento dentro da empresa, ainda que os funcionarios nao

tenham uma visao clara de quais sao as oportunidades.

“Atualmente curso engenharia ambiental, desejo me especializar para crescer nesse
ramo, se houver possibilidade me manterei na Sertef.” (entrevistado 2)

“Sei que a oportunidade é rara mas existe a possibilidade de subir de cargo”.
(entrevistado 3);

“Quero me estabilizar aqui dentro, pretendo ficar por mais tempo para melhorar.”
(entrevistado 8);

“Eu vejo que estou subindo, vejo possibilidade grande de crescer, estou esperando

minha vez.” (entrevistado 5).

Alguns dos entrevistados demonstraram-se felizes com o crescimento pessoal
que vém obtendo na SERTEF.

“Quando me deram esse emprego, quase nao acreditei, eu nao sabia usar
computador, fui aprendendo aqui mesmo.” (entrevistado 1);
“Vim para a empresa como pedo, fazia somente trabalhos pesados, aqui tive apoio

para terminar o segundo grau e hoje faco curso de informética. Recebi muitas
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oportunidades aqui dentro e sei que terei mais oportunidades pois estou sempre me

preparando.” (entrevistado 5).

Fator determinante na motivacao, pode-se observar em algumas entrevistas
que os funcionarios tém desejo de crescimento, tracam metas e objetivos a serem
alcancados. Chiavenato (1994) disse que a motivacéo esta contida em cada pessoa,
ou seja, € um fator intrinseco. Nos depoimentos abaixo, € possivel identificarmos
esses fatores intrinsecos e peculiares que sao determinantes na motivacao do
individuo.

“Sou de outra cidade, no mesmo dia que estava fechando contrato com uma empresa
na minha cidade a Sertef me ligou, apesar da distancia optei em vir, pois a regiao
apresenta maior possibilidade de desenvolvimento” (entrevistado 2);

“Ainda estou em fase de crescimento, mas sei onde quero chegar.” (entrevistado 2);
“As coisas se encaminham para melhor, a empresa age de forma justa e acredito que
teremos boas oportunidades.” (entrevistado 6);

“A idéia é sempre melhorar, se der para ser aqui na Sertef melhor ainda.”

(entrevistado 8).

7.1.8 Delegagéao de responsabilidades

A categoria que trataremos agora, denominada delegacdo de
responsabilidades, busca identificar como é a divisdo das tarefas de maior
responsabilidade dentro da SERTEF. E de amplo conhecimento que muitas
empresas concentram a nivel gerencial a maior parte das atividades consideradas de
maior encargo.

Minucci (1995) citou entre as caracteristicas motivacionais mais importantes o
aumento de responsabilidade pessoal. Isso porque com mais responsabilidades o
funcionario se sente reconhecido, entende que a empresa confia no seu potencial e

por isso delega atividades importantes a ele.
“Sou o bracgo direito da geréncia, tenho carta branca para muitas coisas, sempre que é
necessario eu assumo a responsabilidade pois sei que assinardo em baixo comigo”.
(entrevistado 1);
“Tenho muitas responsabilidades, para mim & 6timo assim, sei que confiam em mim.”
(entrevistado 1).

Gil (2008) apresentou oito recomendacdes que poderiam, segundo o autor,
influenciar na motivacao dos empregados, entre elas enriquecer fungdes e delegar
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autoridade. Na empresa foco do estudo, podemos observar que ha essa importante
confianga entre gestores e subordinados. Verifica-se que os funcionarios possuem
certa liberdade de decisdo e que isso faz com que se sintam valorizados.

“Ter bastante liberdade e responsabilidades me satisfaz bastante, ndo que eu me

sinta indispensavel mas sei que sou importante aqui.” (entrevistado 1);

“Temos a liberdade de escolhermos os grupos de funcionarios de acordo com as

peculiaridades de cada um, quando ocorrem problemas conversamos com O0S

gestores e procuramos resolver”. (entrevistado 4).

Bergamini (2002) diz que a verdadeira motivacdo nasce das necessidades
interiores e ndo de fatores externos, a eficacia na motivacdo dos funcionérios
depende da competéncia de o lider liberar a motivacao que os liderados ja trazem
dentro de si. Isso reafirma a importancia de fazer com que os funcionarios sintam-se

confiantes, entendam que sao responsaveis por parte das decisées da empresa.

“Os gestores determinam uma atividade e confiam em ti, ndo é aqueles servigos que
tem alguém o tempo todo te cobrando, eles te dao confianga sabendo que tu vai fazer
o servigo certinho, isso da autoconfiangca muito grande, saber que eles acreditam em
ti” (entrevistado 2).

7.1.9 Liberdade para sugestoes e criticas

Essa categoria foi criada porque nas entrevistas realizadas com o0s
funcionarios da SERTEF foi um tema bastante abordado por eles, 0 que demonstra
ter uma determinada importdncia no ambiente organizacional. Seis dos oito
entrevistados destacaram a importancia de ter a liberdade de tratar dos assuntos
rotineiros da SERTEF diretamente com os superiores ou até com os gestores.

“Todos aqui tem liberdade para questionar e reclamar, os gestores ao menos
escutam, diversas vezes ainda tentam ajudar a resolver.” (entrevistado 1);

“Temos liberdade de contatar diretamente a empresa que contrata a Sertef, inclusive
temos acesso aos e-mails dos responsaveis pelo nosso trabalho”. (entrevistado 2);
“Eu sempre reclamo aos gestores se houver algum problema, as vezes acham que

por isso o funcionario é rebelde, mas sempre falo quando tenho oportunidade”.
(entrevistado 3).

Segundo Heller (1998), inspirar as pessoas no trabalho em grupo ou de forma
individual garante a conquista de melhores resultados. E simples, o funcionario esta

no contato direto com as atividades da empresa diariamente, conhece as facilidades

40



e dificuldades de cada tipo de servigo, sendo assim, ouvi-lo € proveitoso tanto para a
empresa quanto para os funcionarios. A empresa tende a melhorar a produgdo em
qualidade ou quantidade, e o funcionario se sente valorizado, encorajado, motivado
a descobrir novas formas de melhorar o seu trabalho.

“Sempre que temos qualquer problema conversamos com os encarregados, se
puderem arrumar eles arrumam, o convivio & bom, conversamos bastante”.
(entrevistado 7);

“Quando tenho sugestdes eu falo, eles aceitam opiniées”. (entrevistado 7);

“Tenho a impressao de que se tiver problemas posso falar, acho que se der para
resolver eles vao resolver o mais rapido que der”. (entrevistado 8);

“Tudo o que falamos com os gestores € ao menos analisado e respondido, nem

sempre atendem tudo, mas se mostram acessiveis”. (entrevistado 5).

Esta categoria pode ser explicada com uma breve recordacdo da teoria X e
teoria Y criada por McGregor, que refere algumas premissas basicas, entre elas, a
que nos interessa no momento, pertencente a teoria Y e que diz que a capacidade
de tomar decisdes inovadoras pode ser encontrada em qualquer pessoa e nao e

privilégio exclusivo dos que estdo em posicdes hierarquicamente superiores.

7.1.10 Clima interno
Essa categoria tem a finalidade de observar como o clima interno da SERTEF

€ percebido por seus colaboradores. Aqui também temos um fator considerado por
Herzberg como fator de higiene, ou seja, dificimente um excelente clima
organizacional podera motivar um ser humano, isso porque a motivacao depende de
fatores intrinsecos, conforme menciona Chiavenato (1994).

Entretanto, como ja ressaltado anteriormente, embora incapaz de motivar, um
péssimo ambiente interno é capaz de obstaculizar a motivagédo dos funcionarios ja
motivados, e ainda piorar a situacao daqueles que ja ndo se encontrem motivados.

Conforme Bowditch e Buono (1992), o clima interno € uma percepgao
resumida da atmosfera do ambiente da organizagéo e tem implicagdes na satisfacao
com o trabalho e a organizacao.

Percebeu-se que existe certa dificuldade de relacionamento de um dos
gestores com seus subordinados. Apesar de ter aparecido explicitamente em duas
das entrevistas, outros funcionarios demonstram a mesma insatisfagao. Para Moran

e Volkwein (apud MASINA, 2001), o clima é produzido pela interagcdo dos membros
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da organizacdo; sendo assim, ambiente hostil prejudica o clima interno da
organizacao.
“Temos um problema com um dos gestores, de maneira geral ele trata os funcionarios
sem respeito, chegou ao ponto de um funcionario ao sair da empresa dizer que ao
menos nao terda mais que aglentar ele”. (entrevistado 1);
“Sei que um dos gestores é dificil de convivio, ndo trabalho muito com ele mas oucgo
reclamarem, ja os outros dois ao contrario, sdo homens excelentes e pegam pesado
junto com os pedes, servem de exemplo para todo mundo aqui”. (entrevistado 5).

De forma também negativa surgiram nas entrevistas outras duas declaracoes,
a primeira onde o entrevistado 3 questiona a experiéncia de trabalho de alguns de
seus superiores e a segunda onde o entrevistado 6 afirma que ha certa resisténcia

de alguns dos seus subordinados acatarem ordens:
“Na minha opiniao falta um pouco de experiéncia para alguns encarregados que nao
sabem bem o servico, ndo sabem coordenar direito o pessoal e apresentam
dificuldade de relacionamento com os subordinados.” (entrevistado 3)
“As pessoas as vezes tem dificuldades em aceitar ordens, temos que se impor para
flexibilizar alguns funcionarios, ha sempre uma certa resisténcia”. (entrevistado 6)
Contudo, fatores que influenciam positivamente no clima interno também
foram destacados. Um exemplo disso é o fato de a empresa manter os funcionarios
cientes da situacdo da empresa, sendo ela boa ou ruim. Essa atitude & muito
positiva, pois deixa os funcionarios mais seguros e com isso mais confiantes para a

execugao de suas atividades.

“Sempre sabem,os a situacdo da empresa, se temos bastante ou pouco trabalho,
inclusive na época da crise pediram que ndo gastassemos além do necessario pois
ndo sabiam o que iria acontecer.” (entrevistado 3)

“Na crise da Ara Cruz fomos alertados para ndo entrarmos em dividas pois o futuro
era incerto, muitas empresas quebraram, essa foi das poucas que aglentou.”
(entrevistado 4)

“O chefe estava conversando a pouco com nés sobre as melhoras que estdo

acontecendo no mercado, ele esta otimista e nos passa isso”. (entrevistado 5)

Outro fator que influi positivamente é a realizagéo de reunides peridédicas onde

problemas podem ser abertamente discutidos.
“Nas reunides expomos 0s problemas e as desavengas e também as coisas positivas
gue acontecem”. (entrevistado 6)
“Eles falam quando as coisas vao bem e quando vao mal, se estiver ruim pedem para
caprichar mais, se estiver bom eles também falam”. (entrevistado 7)
“Fazemos reunibes para falar sobre o andamento do servigo e nessas reuniées somos

informados da situacado da empresa e os projetos”. (entrevistado 2)
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Cabe ainda ressaltar alguns trechos das entrevistas onde os funcionarios
declaram considerar o clima na organizacdo como saudavel, onde os funcionérios se
ajudam, se respeitam e que consideram os problemas internos que possam existir
normais em qualquer organizacao.

“A gente ndo tem problemas de relacionamento, eu ndo me incomodo com nada, é
melhor assim”. (entrevistado 4)

“Acredito que os problemas que temos aqui sdo normais em todas empresas’
(entrevistado 1)

“Da para se dizer que o clima aqui € muito bom, o relacionamento é tranquilo, claro
gue surgem desavengas mas isso € normal”. (entrevistado 6)

“Todo mundo é respeitado igual e tem os mesmo direitos aqui dentro”. (entrevistado
7)

“Sou novo na empresa, estou gostando bastante, o pessoal se da bem”. (entrevistado
8)

“O servigo é tranquilo porque o pessoal se ajuda bastante”. (entrevistado 8)

“Estou a pouco tempo mas me parece tudo padrdo, tudo certo, os outros funcionarios

até agora falaram bem do trabalho”. (entrevistado 8)

E mister lembrar que, conforme S& Leitdo, Guimardes e Rosal (1998), o clima
reflete as percepgdes que os empregados tém do contexto organizacional que
influencia diretamente a convivéncia de cada individuo no ambiente de trabalho,
trazendo consequéncias para os desempenhos individuais e portanto para o
desempenho da organizagao.

7.1.11 Visao dos funcionarios em relacdo a empresa

A (Ultima categoria a ser analisada objetiva tracar um perfil de como os
funcionarios percebem a organizacdo da qual fazem parte. O primeiro aspecto
levantado relativo a esse assunto demonstra que os funcionarios reconhecem a
empresa como uma organizacao boa de trabalhar e especialmente de que
comparada com as demais empresas da regiao a SERTEF se destaca.

“Das empresas terceirizadas a Sertef é a que paga melhor os funcionarios, além disso
nunca ocorreu atraso no pagamento, recebemos hora extra, tudo certo, por isso

sempre tem conhecidos perguntando se ha vagas aqui”. (entrevistado 2);
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“Olha, aqui na Barra vou te dizer que na Sertef € o melhor que tem, ja trabalhei em
outras empresas e aqui € melhor, tanto o trabalho como o salario e até o pessoal’.

(entrevistado 3).

Do mesmo modo, nota-se que os funcionarios percebem que as vagas de

emprego na empresa sao cobicadas por outras pessoas.
“Eu nao tenho reclamacao, gosto do meu trabalho, € uma empresa bem vista, muitos

querem trabalhar aqui”. (entrevistado 4).
Por fim, é interessante expor trechos das entrevistas onde se pode notar que

os funcionarios reconhecem e valorizam a empresa onde trabalham.

“O pessoal da Ara Cruz sempre fala que estamos numa firma boa, bem estruturada e
que vai muito bem”. (entrevistado 3)

“Para mim é uma empresa boa de trabalhar, estou aqui ha 14 anos porque gosto”.
(entrevistado 4)

“Quando vim morar na cidade me indicaram a lagar o curriculo na Sertef, eu sé sabia

gue era no mato, ndo conhecia o trabalho, aprendi aqui dentro”. (entrevistado 7)

Bergozza (2007) analisou que se houver sentimentos de inseguranga, mal
estar, raiva, insatisfacao e frustracao as conseqiiéncias podem ser desastrosas para
o trabalhador e para a empresa.

Essa percepgéo e reconhecimento dos funcionarios em relagédo a empresa é
um fator extremamente importante e pode influenciar muito na motivacdo dos
funcionarios. Isso porque ao se identificar com a organizacao e se orgulhar de fazer
parte de um grupo reconhecido na regido € também um estimulo para os
trabalhadores.

De modo geral, resumidamente, apresenta-se o quadro abaixo com os fatores
considerados mais satisfatérios e o0s menos satisfatérios referidos pelos
trabalhadores da SERTEF. Destaca-se que estes foram, na percepcdo dos
entrevistados, o0s elementos representativos da motivacdo/satisfacdo mais

mencionados.
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Quadro 2 — Fatores mais satisfatérios X fatores menos satisfatorios nas entrevistas.

Fatores mais satisfatorios Fatores menos satisfatorios
e Ambiente de trabalho ao ar livre e e Trabalho pesado especialmente no
proximo a natureza; verdo, agravado pelo pequeno
e Tipo de trabalho realizado; numero de funcionarios;
e Possibilidade de crescimento; e Mudanca de reconhecimento por
e Receber elogios e valorizagdo pelo prémios financeiros para
trabalho; reconhecimento motivacional;
e Pontualidade no pagamento; * Auséncia de beneficios;
e Pagamento de horas extra em e Sistema de saude atual.
pecunia;

e Condicées dos materiais, veiculos e
uniformes;

e Confianga dos gestores, delegacao
de responsabilidades;

e Conhecer a situacdo da empresa no

ambiente externo.

7.2  Pesquisa quantitativa.

Conforme detalhado no capitulo procedimentos metodolégicos, essa etapa foi
realizada com a aplicacdo de entrevistas estruturadas, baseada em um questionario
com 20 questdes, cada um com 3 opcgdes de resposta. O questionario foi aplicado
em 19 trabalhadores que ndo participaram da etapa qualitativa.

A fim de facilitar a andlise, as questdes foram divididas em cinco blocos
representativos de determinado assunto interessante a andlise em questdao. O
primeiro conjunto de questdes buscou verificar aspectos basicos como a
identificacdo dos trabalhadores com a organizacdo e com a atividade realizada,

remuneracao e motivagao.
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Tabela 1 — Aspectos béasicos sobre motivagao.

Mais ou
SIM Menos Nao

1. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa. 84,21% 15,79% 0
2. Gosto das atividades que costumo fazer. 78,94% 15,79% 5,27%
3. Para o trabalho que realizo no momento minha

remuneracgao € adequada. 26,32% 57,89% | 15,79%
6. De um forma gera, os funcionéarios da SERTEF

sentem-se motivados para desempenhar suas

atividades. 63,16% 36,84% 0

Verifica-se, entdo, uma identificacdo muito forte com a empresa, bem como
com as atividades realizadas. Pode-se verificar que 84,21% (16 entrevistados)
sentem-se orgulhosos de em trabalhar na Sertef e 15,79% (3 entrevistados)
respondeu a opgao intermediaria. Em relacdo a remuneragédo, a maior parte dos
entrevistados 57,89% (11 entrevistados) classificou como “mais ou menos”, o que
pode ser interpretado de forma positiva visto que a minoria (15,79% - 3
entrevistados), disse que a remuneracdo ndao € adequada. Quanto a motivacao,
nenhum dos colaboradores demonstrou sentir-se desmotivado, sendo que a maioria
considera-se motivada para o trabalho.

O segundo bloco visou identificar a percepgcao dos funcionarios quanto a
comunicacao interna. Se sao incentivados a discutir problemas, se sabem o que
deles é esperado e se possuem pleno conhecimento das atividade que devem
desempenhar. A tabela 2 traz os resultados:

Tabela 2 — Aspectos quanto a comunicagao interna.

Mais ou
SIM Menos Nao

4. Os funciondrios da empresa sao incentivados a

discutir abertamente seus problemas. 47,36% 26,32% | 26,32%
5. Todos funcionarios sabem exatamente a

atividade que devem desempenhar. 68,42% 26,32% 5,26%
7. Os funcionarios sabem qual o padrao de

desempenho que deles é esperado. 57,89% 26,32% | 15,79%

Conforme observa-se na tabela, parte significativa dos entrevistados nao se
sente livre para discutir abertamente os problemas internos, ainda que a maioria dos
funcionarios (47,36% - 9 entrevistados) tenha essa percepg¢ao. Quanto as outras
duas questdes, observa-se que a maior parte, 68,42% (13 entrevistados), entende
que os funcionarios tém conhecimento das atividades a ser desempenhadas e
57,89% (11 entrevistados) disse saber o padrdao de desempenho que deles é

esperado.
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O grupo de questdes acima trata de aspectos bastante subjetivos e por essa
razdo pode-se compreender que ndo houve um padrdo para as respostas, embora a
maioria tenha respondido “sim”. Isso porque, assim como determinado individuo
pode sentir-se incentivado a discutir seus problemas, considere saber as atividades
que deve desempenhar, bem como o padrao de desempenho dele esperado, outro
funcionario, embora no mesmo ambiente, por suas caracteristicas ndo vé da mesma
forma. O importante ressaltar aqui, € que a maioria esta satisfeita e a minoria
demonstrou-se insatisfeita com os objetos questionados.

O terceiro grupo concentra questdes que sao muito importantes para a
motivacdo de um grupo, como a valorizagdo e reconhecimento dos funcionarios,
delegacdo de responsabilidades e incentivo a criatividade para solugdo de
problemas diarios da organizagao. A tabela 3 apresenta os resultados:

Tabela 3 — Aspectos quanto ao reconhecimento e valorizagao.

Mais ou

SIM Menos Nao
8. A empresa reconhece os resultados alcangados
pelos seus funcionarios. 57,89% 31,58% | 10,53%
9. Os funcionarios da empresa sao estimulados a
buscar melhoria no seu dia-a-dia de trabalho. 63,15% 26,32% | 10,53%
10. A empresa estimula os seus funcionarios a
resolver os problemas de forma criativa. 52,63% 26,32% | 21,05%
11. Na empresa, os funcionarios sdo encorajados a
tomar suas préprias decisoes. 15,79% 78,95% 5,26%
12. Na empresa, as idéias inovadoras séo
colocadas em pratica. 52,63% 42 11% 5,26%

Quanto ao reconhecimento pelos resultados alcangcados, apesar de a maior
parte dos entrevistados responder sim (57,89% - 11 entrevistados), 42,11% (8
entrevistados) acha que a empresa nado reconhece ou nao reconhece sempre. A
questdo 9 demonstra que a empresa busca estimular seus funcionarios a melhoria
no dia-a-dia de trabalho. As questdes 10 e 12 demonstram que praticamente metade
dos entrevistados (52,63%, 10 entrevistados) considera que a empresa estimula a
funcionarios a resolver os problemas de forma criativa e que as idéias inovadoras
sao colocadas em pratica, enquanto a outra metade discorda dessa opiniao, sendo
que nessa parcela a maioria (42,11% - 8 entrevistados) acha que as vezes a
organizacao tem essas atitudes.

Em relagdo a questado 8, verificamos que 11 funcionarios consideram que a
empresa reconhece os resultados alcancados, 6 que ela reconhece as vezes e 2
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disseram que ela ndo reconhece. Esse resultado possivelmente demonstra que para
alguns funcionarios o reconhecimento, quando nado baseado em recompensas
financeiras, utilizado pela empresa, nao apresenta um valor consideravel. As
questbes 10 e 12 podem ser relacionadas. Como vimos, a maior parcela dos
entrevistados afirma que a empresa estimula a solucdo de problemas de forma
criativa assim como coloca idéias inovadoras em pratica. E claro que nem todas as
idéias sempre serdao aceitas e nem sempre a forma criativa encontrada pode ser a
melhor. Assim, podemos entender que as respostas refletem essa impossibilidade de
sempre aceitar as idéias expostas.

Ja a questdo 11 apresentou um numero mais alarmante. Na percepcao de
78,95% dos entrevistados (15 colaboradores), os funcionarios nao sao encorajados a
tomar suas préprias decisdes, ou seja, para eles a delegacéo de responsabilidades
nao ocorre de forma satisfatéria na organizagéo.

Possivelmente esse resultado deve-se ao tipo de atividade realizada pelos
entrevistados, pois vem de encontro ao que foi constatado nas entrevistas
qualitativas realizadas. E interessante destacar que esse resultado devera
oportunamente ser investigado a fim de averiguar essa divergéncia entre as
respostas recebidas.

O préximo bloco, quarto do estudo quantitativo, tratou de aspectos que
embora ndo considerados motivacionais tem grande capacidade de desmotivagao
quando em niveis insatisfatérios. Sdo as condicées dos materiais disponibilizados,
espaco fisico para execucao das atividades e numero de funcionarios por setor.

Tabela 4 — Condigdes basicas de trabalho.

Mais ou

SIM Menos Nao
13. A empresa fornece recursos para que 0s
funcionarios possam melhorar as atividades
realizadas no seu dia-a-dia. 73,68% 26,32% 0,00%
19. O ndmero de funcionarios por setor esta bem
distribuido. 47,36% 26,32%| 26,32%
20. A empresa oferece um espaco fisico adequado
para executar as atividades realizadas. 57,89% 36,84% 5,26%

Em relacdo aos materiais, questdao 13, percebe-se que a maior parcela dos
colaboradores esta satisfeita, 73,68% (14 entrevistados). Mais importante frisar é que
insatisfeito com esse quesito ndo apareceu nenhum funcionario. Quanto ao niamero

de funcionarios por setor, 47,36% (9 entrevistados) demonstrou-se satisfeito,
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enquanto 26,32% (5 funcionarios) acham que a divisdo nao esta boa. Referente ao
espaco fisico, 57,89% (11 entrevistados) disse ser adequado o espaco oferecido
enquanto 36,84% (7 entrevistados) considera que o espago nao é totalmente
adequado.

Quanto a questao 13, enquanto 14 entrevistados estdo plenamente satisfeitos
com os recursos oferecidos, 5 estao relativamente satisfeitos e nenhum demonstrou
insatisfagdo. Isso, provavelmente deve-se a politica da empresa de manter todos os
equipamentos e veiculos constantemente renovados a fim de diminuir a depreciagao,
bem como de fornecimento de todos os equipamentos de seguranca em perfeitas
condices, exigéncia inclusive dos clientes.

Em relacao a distribuicdo dos funcionarios, uma possivel explicacao para que
mais da metade dos entrevistados nao esteja plenamente satisfeito pode ser a crise
mundial ocorrida em 2009 quando a empresa precisou demitir funcionarios
diminuindo seu quadro, consequentemente algumas areas foram prejudicadas e os
envolvidos demonstraram isso em suas respostas.

O espaco fisico, questao 20, embora considerado bom pela maior parte dos
entrevistados, podemos entender as respostas negativas provavelmente
relacionadas a auséncia de estacionamento para as bicicletas, meio de transporte
utilizado pela maioria, visto que foi 0 Unico fator quanto a esse quesito exposto nas
entrevistas

O quinto e ultimo bloco de questdes refere-se a questdes que buscaram

identificar o clima interno da organizacéo.

Tabela 5 — Aspectos quanto ao clima interno.

Mais ou

SIM Menos Nao
14. Existe respeito no ambiente de trabalho. 68,42% 31,58% 0,00%
15. Ha confianga no ambiente de trabalho. 89,47% 10,53% 0,00%
16. Em geral, os funcionarios da empresa cooperam
uns com os outros quando estao sobrecarregados. 31,58% 63,16% 5,26%
17. Quando a empresa toma uma decisdo, ha um
esforco de todos em coloca-la em pratica. 52,63% 36,84% | 10,53%
18. A competicdo no meu local de trabalho é
saudavel 57,89% 31,58%| 10,53%

As duas primeiras questdes, respeito e confianca, apresentaram numeros
satisfatorios, 68,42% (13 entrevistados) afirmou haver respeito no ambiente de
trabalho e 89,47% (17 entrevistados) disse que ha confianca no ambiente de
trabalho. Quanto a cooperacéo entre os colegas de trabalho, a minoria (5,26% - 1
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entrevistado) acha que nado ha cooperacdo, € a maior parte disse que ha
cooperacao, embora nao seja sempre (63,16% - 12 entrevistados). A questdo 17
demonstrou que a maioria (52,63% - 10 entrevistados) dos entrevistados entende
que ha, sim, um esforco de todos para coloca-la em pratica, 36,84% (7
entrevistados) disseram que esse esforco nao ocorre sempre, € 10,53% (2
entrevistados) consideram que nao ha esforco de todos. Relativo a competicdo no
ambiente de trabalho, 10,53% (2 entrevistados) considera nao ser saudavel, 57,89%
(11 entrevistados) considera saudavel a competicdo e 31,58% (6 entrevistados) ficou
com a opgao intermediéria.

Em relacao ao respeito e a confianga no ambiente de trabalho observa-se que
para a maioria, ambos 0s aspectos sdo bem percebidos. Um clima amistoso e de
confianga no ambiente de trabalho favorece muito ao clima organizacional. Importa
lembrar que para Sa Leitdo, Guimaraes e Rosal (1998), o clima organizacional reflete
as percepcoes que os empregados tém do contexto organizacional que influencia
diretamente a convivéncia de cada individuo no ambiente de trabalho, trazendo
consequéncias para os desempenhos individuais e, portanto, para o desempenho da
organizacdo. Com excecdo da questao 16, que demonstra haver certa insatisfacéo
com a cooperagcao entre os colegas quando estdo sobrecarregados, as demais
questbes apresentam indices que podemos considerar satisfatérios. Em relagdo a
cooperacao entre os colegas podemos justificar a resposta de 12 entrevistados
argumentando que provavelmente estes passaram por alguma situacdo onde
esperavam ser ajudados e nao tiveram a cooperacdo dos demais. Entretanto,
podemos inferir que nao significa um descaso com os colegas, apenas 1
entrevistado disse nao haver nunca cooperacéo, enquanto 6 entrevistados disseram
haver cooperacao mutua.

Quadro 3 — Fatores mais satisfatorios X fatores menos satisfatérios nas pesquisas.

Fatores mais satisfatorios

Fatores menos satisfatdrios

Tipo de atividade realizada;

Conhecer as atividades a serem
desempenhadas;

Saber o padrao de desempenho do
funcionario que a empresa espera;
Reconhecimento pelos resultados
alcangados;

Estimulo a melhoria no dia-a-dia;

Remuneragéo;

Liberdade para discutir abertamente
0s problemas da organizagao;
Liberdade para tomada de deciséo;
Numero de funcionarios por atividade
desempenhada;

Cooperacado entre os funcionarios

quando ha excesso de trabalho.
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Respeito e confianga no ambiente de
trabalho;
Recursos materiais disponibilizados

para realizagédo das atividades.
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8.  CONSIDERACOES FINAIS

Embora ainda persistam alguns paradigmas quanto ao conceito de motivacao,
aquilo que muitos gestores pensavam nao mais tem valor. Motivacdo nao pode ser
criada, nao é possivel motivar um funcionario, tampouco um grupo. A motivacao é
um fator intrinseco de cada individuo, esta ligado intimamente a sua origem, seu
desenvolvimento, seus objetivos e suas perspectivas do futuro.

Sendo assim, o que pode entao fazer um gestor? A resposta € simples, porém
a realidade bastante mais complexa. E preciso conhecer seus funcionarios, o tipo de
vida que levam, seus desejos e aspiracées para assim, tomar medidas capazes de
incentivar a motivacéao ja existente nesses individuos.

E sem dUvidas uma tarefa ardua, exige dedicagdo dos gestores, interesse da
empresa, colaboracao dos funcionarios € uma constante re-andlise dos fatores que
podem influenciar positivamente a motivagdo dos funcionarios, pois sao aspectos
muito dindmicos. Todavia, esse esfor¢co e afinco exigidos podem ser amplamente
recompensados com a conquista de um 6timo clima organizacional e
consequentemente, possiveis melhoras significativas na producao, o que se refletiria
em lucros para a empresa.

A Sertef, empresa alvo do estudo em questdo, demonstrou estar atenta ao
que muitos estudiosos consideram que sera o grande diferencial entre as empresas
nos préximos anos, a atencao a motivacdo no ambiente de trabalho. Demonstrou
isso ao abrir suas portas e proporcionar todas as condicoes necessarias para a
realizacdo desse estudo, compreendendo sua importancia na gestao. Além disso, o
grupo de trabalhadores apresentou-se de forma muito receptiva, colaborando com as
informacdes solicitadas e participando ativamente das entrevistas e dando resposta
aos questionarios.

Quanto aos resultados obtidos através do estudo, podemos considerar que o
clima atual na empresa SERTEF é muito bom. Podemos concluir, dessa forma,
levando em consideragdes alguns aspectos que surgiram nas entrevistas e
considerando também a tabulagdo dos questionarios.

Os funcionéarios gostam do servigo que realizam, sentem-se bem em trabalhar
em florestas e na maioria dos casos preferem trabalhar na silvicultura a trabalhar em

centros urbanos. A maior parte dos entrevistados afirmou estar feliz e ter planos
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para o futuro, objetivos a serem atingidos. Percebeu-se um vinculo familiar saudavel
presente na vida da maioria dos colaboradores.

Considerando novamente que a motivacao surge de fatores intrinsecos e que
esses parecem estar presentes na vida desses trabalhadores, resta entdo a empresa
atentar-se a ndo gerar insatisfacdo, trabalhando com fatores extrinsecos. Muitos
desses fatores foram observados na empresa, como possibilidade de crescimento
através de carreira, valorizagdo do trabalho através de elogios e incentivos a
melhoria continua, remuneracao melhor que das demais empresas do setor, bons
materiais disponibilizados para realizacdo das atividades, delegacdo de
responsabilidades e confianga nos funcionarios.

Alguns pontos sao desfavoraveis, fatores que podem estar influenciando
negativamente na motivacdo dos funcionarios. Trabalho pesado agravado pelo
pequeno numero de funciondrios, mudangca de reconhecimento por prémios
financeiros para reconhecimento motivacional e auséncia de beneficios, bem como
sistema de saude insatisfatorio.

Analisando, entdo, o conjunto de fatores, tanto os satisfatérios como os
insatisfatérios podemos fazer algumas sugestoes para a empresa:

e Atentar para a manutencao dos fatores extrinsecos citados que vém
favorecendo o clima organizacional na Sertef (possibilidade de
crescimento, valorizacdo do trabalho, remuneracdo melhor que das
demais empresas do setor, bons materiais disponibilizados para
realizacdo das atividades, delegacao de responsabilidades e confianca
nos funcionarios) pois sado esses itens que diferenciam a empresa.

e Manter a realizacdo de reunides periédicas, sempre incentivando que
os funcionarios falem os problemas encontrados e sugiram melhorias.

e Utilizar essas reunides para valorizar os funcionarios que se
destacaram sempre incentivando os demais a também se destacarem.

e Estudar a possibilidade de valorizacdo também através de algum tipo
de premiacdo em pecunia ou que represente financeiramente,
lembrando que apés iniciar esse tipo de procedimento somente em
ultimo caso deve-se mudar a estratégia por representar um retrocesso

do ponto de vista do funcionario.
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e Estudar a possibilidade de adocdo de um plano de saude para os
funcionarios ou, caso nao seja possivel, rever o atual sistema,
esclarecendo em reunido quais os casos permitidos realizar consulta e
quais nao sao permitidos, evitando assim abusos dos funcionarios que
utilizam bem como do funcionario responsavel pela liberacdao das
ordens.

e (O gestor que apresenta dificuldades de convivio com os demais
funcionarios deve ser “induzido” a rever suas atitudes tendo em vista
que elas pesam negativamente podendo prejudicar o clima da
organizagao.

Importa ressaltar que esse estudo apresentou algumas limitagdes.
Inicialmente vale ressaltar a imensa dificuldade em localizar referencial bibliografico
especifico referente a aspectos motivacionais no setor de estudo, a silvicultura.

Além disso, conforme verificado em diversos trabalhos similares, bem como
por indicacdo de autores tradicionais, o estudo foi dividido em duas etapas, uma
qualitativa e uma quantitativa. Entretanto, observou-se que algumas questdes,
embora semelhantes, apresentaram respostas antaglnicas entre os tipos de
pesquisa. Nesse caso, o ideal para o aprofundamento seria a realizacdo de novas
entrevistas com os funcionarios, pois no momento de realizacdo da entrevista o
entrevistador tem a oportunidade de enriquecer os dados obtidos através de
questionamentos, instigacbes e até mesmo pela linguagem corporal dos
entrevistados.

Vale ainda comentar que os instrumentos foram aplicados por mim, autor
desse trabalho, e que ha uma relagdo de parentesco minha com o sécio majoritario
da SERTEF o que pode ter influenciado as respostas de alguns dos entrevistados.
Entretanto, apenas a minoria tinha o conhecimento dessa relacdo e ndao houve
contato entre os funciondrios durante a realizacao das entrevistas.

Duas sugestdes de estudo podem ser feitas para estudantes que tenham
interesse nessa area de atuacao: primeiramente, verificamos que ha uma lacuna nos
estudos no que se refere a aspectos motivacionais em empresas de fora dos
grandes centros urbanos, especialmente na area da silvicultura. Ha também a
possibilidade de complementagdo desse estudo especifico com novas pesquisas
objetivando sanar as divergéncias que possam ter ocorrido entre as respostas dos
funcionarios.
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ANEXO 1

Questdes para entrevista semi-estruturada:

Como é o seu trabalho na SERTEF? Descreva um dia tipico de trabalho desde que

vocé acorda até a hora em que vocé volta para casa.

Por que vocé trabalha?

Como tu te sentes trabalhando na SERTEF?

O que te levou a trabalhar nessa empresa?

O que vocé valoriza em seu trabalho?

O que vocé mudaria no seu trabalho?

O que poderia mudar em relagdo a empresa?

Vocé esta satisfeito com sua situacao atual?

Vocé acha que a empresa valoriza o seu trabalho?
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ANEXO 2

Questionario para diagnéstico do clima organizacional.

Quanto a Satisfacdo SIM | MAIS NAO
MENOS
1. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa @) @) @)
2. Gosto das atividades que costumo fazer @) @) @)
Para o trabalho que realizo no momento, minha remuneragao é adequada @) @) @)
Quanto a Empresa SIM | MAIS NAO
MENOS
4. Os funciondrios da empresa sdo incentivados a discutir abertamente seus () @) @)
problemas
Todos funcionarios sabem exatamente a atividade que devem desempenhar QO O O
6. De uma forma geral, os funcionarios da SERTEF sentem-se motivados para () O O
desempenhar suas atividades
Os funcionarios sabem qual o padrao de desempenho que deles é esperado @) @) @)
A empresa reconhece os resultados alcangados pelos seus funcionarios QO O O
Os funcionarios da empresa sdo estimulados a buscar melhoria no seu dia-a- () O @)
dia de trabalho
10. A empresa estimula os seus funcionarios a resolver os problemas de forma () @) @)
criativa
11. Na empresa, os funcionarios sdo encorajados a tomar suas proprias decisdes @) @) @)
12. Na empresa, as idéias inovadoras sdo colocadas em pratica @) @) @)
13. A empresa fornece recursos para que os funcionarios possam melhorar as @) @) @)
atividades realizadas no seu dia-a-dia
14. Existe respeito no ambiente de trabalho @) @) @)
15. Ha confianga no ambiente de trabalho Q @) @)
16. Em geral, os funcionarios da empresa cooperaram uns com os outros quando @) @) @)
estdo sobrecarregados
17. Quando a empresa toma uma decisdo, ha um esforgo de todos em coloca-la () @) @)
em pratica
18. A competicao no meu local de trabalho é saudavel O Q Q
19. O numero de funcionarios por setor esta bem distribuido O O O
20. A empresa oferece um espago fisico adequado para executar as atividades (O QO QO
realizadas
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