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RESUMO

No contexto de uma Associacdo de reciclagem de residuos sélidos chamada de ARLAS
(Associagdo de Reciclagem Amigas e Amigos Solidarios) situada no Bairro Guajuviras da cidade
de Canoas serd analisado os aspectos motivacionais influentes nesta associagdo. A pesquisa tem a
intenc¢do de saber sobre a percep¢ao dos associados com relagcdo a motivagao nesta associaco; e,
que por se tratar de um ambiente associativo, ou seja, as decisdes podem ser definidas por todos
associados torna-se um enfoque com visdo diferenciada em relacdo as demais empresas. As
decisdes coletivas facilitam ou dificultam a solu¢do dos problemas relacionados a motivacio?
Quais sdo as principais agdes motivadoras? Enfim como estd a motivagcdo na associacdo? Para
expandir seus trabalhos e obter o reconhecimento da Prefeitura Municipal de Canoas, foi
recomendado um aumento de produg@o na associagdo, demonstrando uma realidade que deve ser
transformada. Existem trabalhos de aprimoramento dos métodos nesta associacdo e um continuo
trabalho de capacitacio dos associados, aonde continuamente vem melhorando a produgdo.
Porém ha uma enorme demanda de recolhimento de material recicldvel na cidade de Canoas,
tornado a transformacgdo e o reposicionamento necessarios aos associados, para assim promover
uma melhor organiza¢do e manter motivado o grupo para atender as expectativas de seu trabalho.
Pesquisou-se sobre as caracteristicas dos associados, suas percepcdes sobre seu contexto e de
acordo com o resultado foram feitas andlises para situar como se encontram motivados a
associacdo em estudo. Serd analisado o papel da associagdo como exerce o desempenho da
motivacdo e quais os aspectos influentes para o grupo dentre outras caracteristicas que

enriquecem nossos conhecimentos para melhor reflexao sobre a motivacao nesta associagao.



Palavras-chave: Motivacdo, Associacdo, Reciclagem, Rejeitos Solidos.
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INTRODUCAO

A organizagdo do trabalho através dos tempos tem evoluido de acordo com as
modificacdes ocorridas a partir da Revolugdo Industrial, pois anteriormente a principal maneira
de motivar consistia no uso de puni¢des, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de
medo (BERGAMINI, 1997). Com o desenvolvimento e especializacdo das profissdes, 0s
trabalhadores passaram a exigir maiores € mais recompensadores retornos, concomitantemente o
papel a ser desempenhado pelos gerentes e administradores foram aprimorando seus conceitos,
resultando em complexos estudos sobre motivagdo e suas aplicagdes na melhoria do exercicio do

trabalho.

Sabe-se que, hoje em dia, as empresas fornecem prémios, remuneracdo varidvel,
participacdo nos lucros, bonificagdes, planos de cargos, promovem capacita¢do, criam incentivos
ao desenvolvimento pessoal, desenvolvem agdes estratégicas em prol de suas empresas e
beneficios diversos para manter seus colaboradores motivados. Porém no modo associativo em
estudo ha uma particularidade que se diferencia de uma empresa do setor privado, pois este
estudo se propde a analisar uma associacdo e, de acordo com o Novo Cdédigo Civil (FILHO,
2003), Lei 10.406/02 que regulamenta as associagdes, as decisdes sdo tomadas por assembléias
gerais com a maioria dos associados presentes, sendo possivel formar a assembléia com no
minimo um quinto dos associados; portanto, conforme a lei, as politicas de motivagdo da
associacdo que separa rejeitos sélidos sio definidas pelos proprios associados, caracterizando um
ambiente participativo, onde todos tém os mesmos direitos e sdo responsdveis pelas decisdes

tomadas.

Outro fator a ser considerado nesse contexto, ¢ que no segundo semestre de 2010, na
cidade de Canoas, a Prefeitura Municipal deste municipio iniciou um contrato com esta
associacdo para recolhimento dos residuos sélidos dos municipes tentando aperfeicoar a coleta
seletiva e potencializar a reciclagem destes materiais, por este motivo, havera diversas mudangas
e aperfeicoamentos nos processos, ocasionando um reposicionamento e uma reestruturacdo dos
servigos prestados, resultando em algumas modificacdes, possivelmente na produtividade e nas
acoes de motivagdo dos trabalhadores envolvidos, proporcionando um campo de estudo
interessante. Nestas condicdes de uma atmosfera de mudangas e busca pelo aprimoramento, se
sobressairdo aspectos criticos inerentes as transformacdes necessdrias, como aumento de
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produtividade, capacitacdo, otimizacdo de processos, € demais proporcionando maior reflexao
sobre a situacdo atual pelos envolvidos, agucando uma visdo critica, exaltando assim
pensamentos sobre possiveis modificacOes entre associados, permitindo melhores condi¢des a

pesquisa devido ao exercicio continuo sobre as modificacdes necessarias.

O presente estudo tem por finalidade analisar, como uma associagdo € percebida no seu
aspecto motivacional por seus associados e como elas repercutem entre eles. Pretende-se através
dessa andlise propiciar ferramentas para um possivel aprimoramento na gestdo de pessoas
favorecendo assim a melhoria dos aspectos motivacionais. Na andlise busca-se saber qual o
envolvimento de suas agdes motivacionais e o impacto causado no grupo de recicladores. No
entanto, pelo proprio conceito de associagdo, suas decisOes sdo tomadas pelo grupo,
diferentemente de demais organizacdes. Essa caracteristica favorece ou ndo a motivacdo desses
colaboradores? Contudo a pesquisa contempla, além de responder essa questdo, analisar os
aspectos motivacionais desenvolvidos pelo grupo, suas caracteristicas,suas limitacdes e seu

alcance de acordo com as teorias motivacionais sob a 6tica desta associagao.

Essa andlise tem a intencdo de colaborar com o estudo sobre motivagdo em associacgoes,
utilizando-se de uma investigacdo tedrica e com a busca de informagdes num ambiente
associativo que permita um aprofundamento sobre o tema, a fim de proporcionar ferramentas

para solucd@o de problemas e uma melhor compreensao sobre motivagdo na gestdao de pessoas.

Visando possibilitar uma crescente reflexdo sobre o tema, este estudo foi organizado em
capitulos. No primeiro, o quadro tedrico, faremos uma reflexdo através dos conceitos de
motivagdo e estudos relacionados ao tema, demonstrando a relevancia do assunto para gestdao de
pessoas. No segundo, veremos o procedimento metodolégico, onde € apresentado o método que
foi utilizado para a coleta e como foi feita a andlise dos dados, posteriormente no terceiro serao
analisados os resultados da pesquisa efetuada em campo, agrupamento dos dados, organizando de
forma a facilitar a leitura e finalmente faremos algumas consideracdes finais registrando as

sensacoes e reflexdes sobre o estudo.
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1 ANALISE DOS ASPECTOS 'MOTIVACIONAIS DE UMA ASSOCIACAO DE
RECICLAGEM DE REJEITOS SOLIDOS.

A revisdo tedrica foi elaborada objetivando a fundamentacdo dos aspectos motivacionais,
a fim de apresentar uma andlise da problemdtica da motiva¢do em uma associacdo. E, sob a ética
dos estudos de Motivacdo na drea de Administragcdo, serdo contextualizados teorias e conceitos,
os quais auxiliam na melhor caracteriza¢do e aprofundamento da situacdo da organizagdo em
estudo.

Primeiramente, a palavra motivacdo, segundo Maximiamo (2004) deriva do latim
motivus, movere, que significa mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo
qual o comportamento humano € incentivado, estimulado, energizado por algum tipo de motivo
ou razao.

Para Dubrin (2006) motivac¢do € o processo pelo qual o comportamento é mobilizado e
sustentado no interesse da realizacdo das metas organizacionais. Segundo ele: “sabemos que uma
pessoa estd motivada quando ela realmente despende esforco para alcance da meta”.

Conforme Maximiano (2004) a motivacdo para o trabalho € resultante de uma interagao
complexa entre os motivos internos das pessoas e os estimulos da situa¢do ou ambiente.

Portanto, existem dois, 0s externos também conhecido como externos ou extrinsecos e
internos ou intrinsecos, que estdo abaixo descritos:

Os motivos extrinsecos sdo estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos
que a pessoa persegue. Os motivos extrinsecos satisfazem necessidades, despertam sentimentos
de interesse ou apresentam recompensas desejadas. S3o motivos extrinsecos todas as
recompensas e puni¢des oferecidas pelo ambiente, os padrOes estabelecidos pelo grupo de
colegas, os valores do meio social, as oportunidades de carreira e muitos outros componentes da
situacdo de trabalho. Em Bergamini (1997), a motivacdo extrinseca pressupde que O
comportamento humano possa ser planejado, modelado ou mudado por meio de utilizagdo
adequada dos vdrios tipos de recompensas ou puni¢des disponiveis no meio ambiente. A
premiacdo oferecida apds ocorréncia de um comportamento verdadeiramente desejdvel ilustra
uma situacdo de feedback positivo que estimula a ado¢do desse comportamento de forma mais
permanente. O feedback ou reforco negativo caracteriza-se como forma de puni¢do que ¢
aplicada apdés comportamento indesejavel e tem poder de diminuir a frequéncia do uso de tal

acdo, chegando a extinguir especificamente esse tipo de comportamento.
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Os motivos intrinsecos fazem cada pessoa ser capaz de realizar certas tarefas, ndo outras;
sentir-se atraida por certas coisas e evitar outras; valorizar certos comportamentos € menosprezar
outros. Sao os impulsos interiores, da natureza fisioldgica e psicoldgica, afetados por fatores
socioldgicos, como os grupos ou a comunidade de que a pessoa faz parte. Motivos intrinsecos sao
as necessidades, aptiddes, interesses, valores, e habilidades das pessoas.Segundo Bergamini
1997, a motivagdo intrinseca é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode
estar ligada a um desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela pode fazer
¢ estimular a outra pessoa. A probabilidade de uma pessoa siga uma orienta¢do de acao desejdvel
estd diretamente ligada a for¢a de um desejo.

Em DuBrin (2006) verifica-se que muitos especialistas em administracdo concordam que
se voc€ tornar o cargo mais interessante, talvez haja menos necessidade de motivar as pessoas
com recompensas externas. Podemos verificar isso, mais adiante na teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg. Além disso, tentar motivar as pessoas com recompensas extrinsecas talvez
ndo seja suficiente. Motivar as pessoas por meio de trabalho interessante estd baseado no
principio da motivacdo intrinseca. Isso se refere-se a crenca das pessoas sobre a extensdo pela
qual uma atividade pode satisfazer suas necessidades de competéncia e autodeterminacdo. Os
valores contribuem para a motivacao intrinseca. As pessoas que valorizam altamente seu trabalho
tendem a ser motivadas intrinsecamente, a0 passo que as pessoas que pouco valorizam sua
atividade t€ém baixa motivacdo intrinseca.

A motivagdo intrinseca €, portanto, também conhecida como a teoria da
autodeterminacio, a ideia de que as pessoas sdo motivadas quando experimentam uma sensagao
de escolha na inicia¢do e regulacio de suas acOes. Em vez de procurar recompensas em outro
lugar, a pessoa € motivada pelos aspectos intrinsecos ou internos de sua tarefa.

Segundo Guimardes e Boruchovitch (2004), a base inicial para a Teoria da
Autodeterminacdo € a concep¢do do ser humano como organismo ativo, dirigido para o
crescimento, desenvolvimento integrado do sentido do self e para integracdo com as estruturas
sociais. Nesse empenho evolutivo estaria incluida a busca de experiéncias com atividades
interessantes para alcangar os objetivos de: a) desenvolver habilidades e exercitar capacidades; b)
buscar e obter vinculos sociais; e ¢) obter um sentido unificado do self por meio da integracao das

experiéncias intrapsiquicas e interpessoais. Nessa perspectiva, consideram-se as acgdes
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autodeterminadas como essencialmente voluntirias e endossadas pessoalmente e, em
contraposicdo, as agdes controladas como resultado de pressdes decorrentes de forcas
interpessoais ou intrapsiquicas. No primeiro caso, a regulacdo do comportamento € escolhida pela
pessoa, ja no segundo caso, o processo de regulacido pode ou ndo ser consentido.

Complementando com DuBrin (2006), a motivacdo intrinseca e a teoria da
autodeterminacdo estdo intimamente relacionadas. Segundo a teoria da autodeterminagdo, os
funciondrios sdo agentes ativos das forcas ambientais mais do que regentes passivos delas. Dois
fatores influenciam as percep¢des da motivacdo intrinseca. Certas caracteristicas de uma tarefa,
tais como o desafio e a autonomia, promovem motivacdes intrinsecas porque dd margem a
satisfacdo das necessidades para a competéncia e autodeterminacdo. As percepcoes dos
empregados do por que desempenham tarefas também podem afetar a motivagdo intrinseca. Essa
motivacdo tende a aumentar quando as pessoas percebem que desempenham tarefas por si
mesmas e mais do que por recompensa externa. Quando um individuo desempenha uma tarefa
para receber uma recompensa externa, como dinheiro ou reconhecimento, ocorre uma mudanca.
O individuo acredita que a recompensa externa causou o comportamento e o dinheiro ou a
recompensa estdo agora controlando suas acdes. O funciondrio ndo mais percebe que ele é
autodeterminante. Como resultado, a motivagdo intrinseca podera diminuir.

A “Teoria da hierarquia das necessidades"”, de Abraham Maslow, segundo Robbins
(2005), dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco categorias de necessidades.
Sao elas:

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

- Segurancga: inclui seguranga e protecdo contra danos fisicos e emocionais.

- Social: inclui afeicdo, aceitagdo, amizade, e sensac¢do de pertencer ao grupo.

- Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacao e autonomia;
e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e atengao.

- “Autorrealizacdo: a intengdo de tornar-se tudo aquilo que se € capaz de ser; inclui
crescimento, alcance do seu préprio potencial e autodesenvolvimento™.

Essa teoria comumente € representada por uma pirdmide, onde na parte inferior se
encontra as necessidades fisioldgicas e sucessivamente as demais citadas, sendo que no culme da

piramide encontra-se a necessidade de Autorrealizacdo, e a medida que suprimos uma
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necessidade, passamos a buscar aquela imediatamente posterior, ou melhor, acima na Piramide
das Necessidades.

Na Teoria X e Teoria Y conforme Robbins (2005) se atribui visdes diferentes do ser
humano, onde a teoria X € basicamente negativa e a teoria Y basicamente positiva. Onde através
dos estudos McGregor a visdo dos executivos sobre a natureza de seres humanos se baseiam em
certos grupamentos de premissas as quais tendem a moldar o comportamento desses com seus
funciondrios de acordo com este conjunto de premissas.

Na Teoria X, as quatro premissas dos executivos seriam:

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

- Como eles ndo gostam de trabalhar, precisa ser coagido, controlados ou ameagados com
puni¢des para que atinjam as metas.

- Os funciondrios evitam responsabilidades e buscam orientacdo formal sempre que
possivel.

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

Em contraste com essas visdes negativas, temos as premissas positivas, sob a chamada
Teoria Y:

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

- As pessoas demonstrardo auto-orientacdo e autocontrole se estiverem comprometidas
com 0s objetivos.

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

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

De acordo com estas premissas conclui-se que 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 altas sdo as dominantes.

Na Teoria de dois fatores segundo Robbins (2005), também chamada de teoria da higiene-
motivagdo, proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg, também se divide em duas partes:
Fatores Higi€énicos que levam em conta aspectos como condi¢des em torno do trabalho, como a

qualidade da supervisdao, a remuneragdo, as politicas das empresas, as condi¢des fisicas de
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trabalho, o relacionamento com os outros e a seguranga no emprego. Satisfeitas essas condigdes,
e esses fatores sdo adequados, as pessoas ndo estardo insatisfeitas, mas também ndo satisfeitas,
pois para se satisfizer, de acordo com Herzberg, deve-se dar énfase aos fatores relacionados com
o trabalho em si ou resultados diretos dele, denominados Fatores Motivacionais, como chances de
promogdo, oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade, e
realizagdo, ou seja, recompensam intrinsecamente recompensadoras.

Outro interessante estudo verificado em Robbins (2005), de Clayton Aldefer é a Teoria
ERG (Existence, Relatednes and Growth), ou seja, traduzindo significa existéncia,
relacionamento e crescimento, onde o grupo da existéncia se refere aos nossos requisitos
materiais bdasicos, aqueles itens de necessidades fisioldgicas e de seguranca de Maslow. O
segundo grupo se refere a nossas necessidades de relacionamento, o desejo de manter
importantes relagdes interpessoais. Este desejo de status e sociabilidade precisa da interagdo com
outras pessoas para ser atendido e pode ser comparado as necessidades sociais de Maslow e aos
componentes externos de sua classificacdo de estima. Finalmente, as necessidades de
Crescimento, um desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal, incluindo componentes
intrinsecos da categoria estima de Maslow, bem como as caracteristicas da necessidade de
autorrealizacio.

A hierarquia das necessidades de Maslow segue uma rigida progressdo em etapas
consecutivas. A Teoria de ERG ndo pressupde a existéncia de uma hierarquia rigida, em que uma
necessidade de nivel baixo tenha de ser satisfeita substancialmente antes de se poder seguir
adiante. Uma pessoa pode, por exemplo, trabalhar em seu crescimento pessoal mesmo que
necessidade de existéncia ou de relacionamento ndo tenha sido ainda atendida; ou as trés
categorias podem operar simultaneamente.

“A Teoria das Necessidades de McClelland", de acordo com Dubrin (2006), foi
desenvolvida por David McClelland e sua equipe. Ela enfoca trés necessidades: realizagcdo, poder
e associacdo. Elas sdo definidas da seguinte maneira:

-Necessidades de realizac@o: desejo de conseguir algo dificil por seus proprios méritos,
busca da exceléncia, de se realizar em relacdo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso.

-Necessidade de Poder: desejo de controlar outras pessoas, para influenciar seu

comportamento e ser responsavel por elas.
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-Necessidade de associacdo: desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis.

Segundo Robbins (2005) A Teoria da Avaliacdo Cognitiva sustenta que, quando a

organizagdo usa recompensas externas para premiar desempenhos superiores, as recompensas
internas , que resultam de o individuo fazer o que gosta, sdo reduzidas. Em outras palavras,
quando a recompensa externa € dada a um individuo pelo fato de ele ter realizado uma tarefa
interessante, isso causa uma queda no interesse que ele tem pela tarefa em si.
Se a teoria da avalia¢do cognitiva for vdlida, ela deve ter grandes implicacdes para as praticas
gerenciais. Uma verdade evidente hd anos entre os especialistas em remuneracdo € que, para que
0 pagamento e outras recompensas externas funcionem como motivadores eficazes, eles precisam
ser contingentes ao desempenho do individuo. Mas, segundo tedricos da avaliacdo cognitiva, isto
apenas reduziria a satisfacdo interna do individuo ao realizar seu trabalho. Substituimos um
estimulo interno por um externo. Na verdade, se a teoria da avaliagdo cognitiva estiver correta,
faria sentido tornar a remunera¢do ndo contingente ao desempenho para evitar a reducdo da
motivagao intrinseca.

De acordo com Robbins (2005) na Teoria da Fixacdo de “Objetivos, os objetivos
especificos dificeis produzem melhores resultados do que a meta genérica de “faca o melhor que

L2113

puder”®. A especificidade do objetivo em si funciona como um estimulo interno. Por exemplo,
quando um caminhoneiro se compromete a fazer 12 viagens por semana entre Toronto, no
Canad4, e Buffalo, no estado de Nova York, esta decisdo lhe d4 uma meta especifica para tentar
atingir. Podemos dizer que com todas as outras condi¢des estdveis, o caminhoneiro com objetivo
especifico terd um desempenho superior ao de seus colegas que trabalham sem metas
determinadas, ou apenas tentando “fazer o melhor possivel”.

Se fatores como a capacitacdo e a aceitagdo do objetivo forem mantidos constantes,
também podemos afirmar que, quanto mais dificil o objetivo mais alto o nivel do desempenho.
Entretanto, € 16gico pressupor que objetivos mais faceis tém maior probabilidade de serem
atingidos. Mas uma vez que um funciondrio se compromete com um objetivo dificil, ele se
despende um alto nivel de esforcos até que este seja atingido, perdido ou abandonado.

Através da Teoria do Planejamento do Trabalho “Os estudo de Maslow, McGregor e

Herzberg abordaram a importancia de se entender o préprio trabalho como uma possivel fonte de

motivagdo." Pesquisas recentes em planejamento do trabalho oferecem evidéncias ainda mais
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fortes de que a maneira como os elementos do trabalho sdo organizados pode aumentar ou reduzir
a motivacdo. Essas pesquisas também trazem observagdes detalhadas sobre o que sdo esses
elementos.

O modelo de caracteristicas do trabalho propde que todo tipo de trabalho ou fun¢do pode
ser descrito em termos de cinco dimensdes essenciais:

- Variedade de habilidades: o grau em que o trabalho requer uma variedade de atividades
diferentes, permitindo que o funciondrio utilize diversas habilidades e talentos.

- Identidade da tarefa: o grau em que o trabalho requer a realizagdao completa de uma pega
inteira e identificavel.

- Significancia da Tarefa: o grau em que o trabalho tem um impacto substancial sobre a
vida ou trabalho de outras pessoas.

- Autonomia: o grau em que o trabalho oferece substancial liberdade, independéncia e
arbitrio ao individuo no planejamento do trabalho e na determinagdo dos procedimentos a serem
utilizados.

- Feedback: o grau em que a realizagcdo em que as atividades requeridas pelo trabalho
resultam na obtencdo direta e clara de informagdes sobre a eficicia do desempenho do
funciondrio.

Na Teoria da Equidade, conforme Robbins (2005) os funciondrios fazem comparagdes
entre seus trabalhos — as entradas (ou seja, esfor¢o, experiéncia, educacdo, competéncia) e 0s
resultados (isto €, remunerac¢do, aumentos, reconhecimento) — e os dos outros. Percebemos o que
recebemos do trabalho (resultados) em relagdo ao que damos a ele (entradas) e comparamos
nossa relagdo entre os resultados-entradas com a relacdo entre resultados-entradas de outros
funciondrios relevantes. Quando essa comparagdo traz a percep¢do de que estas relagdes sdo
iguais, dizemos que existe um estado de equidade. Nesse caso percebemos nossa situagdo como
justa — e achamos que a justica prevalece. Quando percebemos que as relacdes sdo desiguais
experimentamos uma tensdo de equidade. Quando vemos a ndés mesmos como injusticados a
tensdo cria o sentimento de raiva; quando nos vemos com excesso de recompensas, a tensao cria
o sentimento de culpa. J. Stacy Adams sugere que este estado de tensdo negativa oferece
motivacio para uma ac¢ao corretora.

O ponto de referéncia escolhido pelo funciondrio aumenta a complexidade da teoria da

equidade. Existem quatro pontos de referéncia que o funciondrio pode usar na comparagao:
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- Préprio-Interno: As experiéncias do funciondrio em outra posi¢do dentro da mesma
empresa.

- Proprio-Externo: As experiéncias do funciondrio em uma situacdo ou posicdo fora de
sua atual empresa.

- Outro-Interno: Outra pessoa ou grupo da mesma empresa.

- Outro-Externo: Outra pessoa ou grupo de fora da empresa.

De acordo com a teoria da equidade, quando o trabalhador percebe uma injustiga, espera-
se que ele faca uma destas seis escolhas:

- Modificar suas contribui¢des (por exemplo, fazer menos esforco).

- Modificar seus resultados (por exemplo, funciondrios que recebem por peca produzida
podem aumentar seus rendimentos produzindo mais pecas com menos qualidade).

- Distorcer sua autoimagem (por exemplo, “eu achava que trabalhava em um ritmo
moderado, mas agora percebo que trabalho muito mais do que os outros”).

- Distorcer a imagem dos outros (por exemplo, “o trabalho de Marcos ndo € tdo
interessante quanto eu pensava’).

- Buscar outro ponto de referéncia (por exemplo, “posso ndo estar ganhando tdo bem
quanto meu cunhado, mas certamente ganho mais do que meu pai ganhava quando tinha minha
idade”).

- Abandonar o terreno (por exemplo, deixar o emprego).

Atualmente, uma das explicagdes mais amplamente aceitas sobre motivagdo € a teoria da
expectativa, segundo Robbins (2005), de Victor Vroom. Apesar de haver alguns criticos, boa
parte das pesquisas d4 embasamento a esta teoria.

A Teoria da Expectativa sustenta que a for¢a da tendéncia para agir de determinada
maneira depende da forca da expectativa de que esta agdo trard certo resultado, e da atracdo que
este resultado exerce sobre o individuo. Em termos mais praticos, esta teoria sugere que um
funciondrio se sente motivado a despender um alto grau de esforco quando acredita que isto vai
resultar em uma boa avaliacdo de desempenho; que a boa avaliagdo vai resultar em recompensas
organizacionais — como uma bonifica¢do, um aumento de saldrio ou uma promog¢ao -; € que estas
recompensas vao satisfazer suas metas pessoais. A teoria, portanto, enfoca trés relagdes:

- Relagdo esfor¢o-desempenho: A probabilidade, percebida pelo individuo, de que certa

quantidade de esforco levard ao desempenho.
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- Relagcdo desempenho-recompensa: O grau em que o individuo acredita que um
determinado nivel de desempenho levara ao resultado desejado.

- Relacdo recompensa-Metas Pessoais: O grau em que as recompensas organizacionais
satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e a atracdo que estas recompensas
potenciais exercem sobre ele.

A teoria da expectativa ajuda a explicar porque tantos trabalhadores ndo se sentem
motivados em seu trabalho e fazem o minimo necessario para continuarem empregados. Isso fica
evidente quando examinamos as trés relacdes da teoria em mais detalhes. Vamos apresenta-las
sob a forma de perguntas, as quais os funciondrios devem responder afirmativamente para que
sua motivacao seja maximizada:

- Se eu me esforcar a0 mdiximo isso serd reconhecido em minha avaliacdo de
desempenho?

- Se eu obtiver uma boa avaliacdo de desempenho, isto resultard em alguma recompensa
organizacional?

- Se eu receber alguma recompensa, ela serd atraente para mim?

Outra Otica sobre a motivacdo nas organizagdes e as novas percep¢des dos homens é
encontrada no artigo, de Alberto Guerreiro Ramos em Modelos de Homem e Teoria
Administrativa, em Cldssicos da Revista de Administracio Publica, onde para reflexdo ¢é
interessante analisarmos os estudos nesse artigo.

De acordo com Guerreiro Ramos (2003), o ambiente interno e externo das organizacdes €
influenciado por um elevado grau de ambiguidade e confusdo, em meio a uma crescente
necessidade de nossa literatura em abordar os problemas com os quais nos defrontamos. Na busca
de apresentar essas dificuldades estd surgindo um novo modelo de homem cujo desenvolvimento
e esclarecimento sdo essenciais para superar o presente estado critico das teorias de
administragao.

Tal teoria reativa parece basear-se em uma visao ingé€nua da natureza dos insumos consistem em

pessoas, materiais e energia, e perde de vista os fatores éticos e valorativos do ambiente, cuja

racionalidade e legitimidade sdo sistematicamente ignoradas. O Ambiente € aceito como € sua

estrutura episddica, constrangedora, torna-se um padrao normativo inquestiondvel, ao qual devem

ajustar-se as chamadas mudangas organizacionais.( RAMOS: 2003, pag.6)

No contexto de uma Associacdo de reciclagem de residuos sélidos chamada de ARLAS
(Associagdo de Reciclagem Amigas e Amigos Solidarios) situada no Bairro Guajuviras da cidade

de Canoas serd analisado os aspectos motivacionais influentes nesta associacdo. A pesquisa com
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os associados tem a inten¢do de entender como encontra-se a motivagdo nesta associacdo de
acordo com as percepgdes de seus associados, que por se tratar de um ambiente associativo, ou
seja, as decisdes podem ser definidas por todos associados tornando-se assim um enfoque com
visdo diferenciada em relacdo as demais empresas do setor privado. As decisdes coletivas
facilitam ou dificultam a solucdo dos problemas relacionados a motivacdo? Quais sdo as
principais agdes motivadoras? Enfim como estd a motivagdo na associagdo? Para expandir seus
trabalhos e obter o reconhecimento da Prefeitura Municipal de Canoas, foi recomendado um
aumento de producdo na associacdo, demonstrando uma realidade que deve ser transformada.
Existem trabalhos de aprimoramento dos métodos nesta associacdo e um continuo trabalho de
capacitacdo dos associados, aonde continuamente vem melhorando a producdo. Porém, a
demanda € de grande propor¢do, por tratar-se de uma grande cidade com enorme quantidade de
rejeitos solidos recicldveis produzidos, sendo a transformagado e o reposicionamento necessarios,
pois apresentam um contexto que deve, através do esfor¢co dos associados, promover melhor
organizacio e manter motivado o grupo para atender as expectativas de seu trabalho.Pesquisou-se
sobre as caracteristicas dos associados, suas percepc¢des sobre seu contexto e de acordo com o
resultado foram feitas andlises para situar como se encontram motivados a associa¢do em estudo.
Serd analisado o papel da associacdo como exerce o desempenho da motivacdo e quais os
aspectos influentes para o grupo dentre outras caracteristicas que enriquecem noSSOS
conhecimentos para melhor reflexdo sobre a motivacio nesta associagao.

E, apesar da negligéncia do passado sobre alguns aspectos do contexto organizacional,
atualmente recebem especial atencdo. Por exemplo, o processo recebe maior atencdo do que a
estrutura, as tarefas do que as rotinas, estratégias ad o do que principios e prescrigdes, assim 0
ambiente € mais do que nunca a preocupacao principal, o que, até certo ponto, € responsdvel pela
influéncia atual das abordagens sistémicas.

Guerreiro Ramos (2003) também diz que ha progressos considerdveis, mas periféricos e
que a atual teoria e pritica administrativa nao sdo adequadas as necessidades presentes. Os atuais
conceitos de mudanga organizacional sdo formulados em termos reativos, isto €, testados quanto
a sua, capacidade de responder acriticamente as flutuacdes de seus ambientes e sem assumir a
responsabilidade pelos padroes de qualidade e prioridades desse mesmo ambiente. Afirma
Guerreiro que:

Estas sdo realmente ‘“organizacdes adaptdveis”, enquanto as organizacdes em mudancas sdo
aquelas que possuem capacidade de influenciar e modelar o ambiente, de acordo com critérios nao
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necessariamente declarados. Em outras palavras, a direcdo de micro-organizagdes deve ser vista
como parte estratégica geral ajustada a administra¢@o de toda a sociedade. (RAMOS: 2003, pag.6)
Ainda de acordo com Guerreiro (2003) um dos problemas principais a ser considerado na

administracdo global do sistema social € o delineamento de novos tipos de organizacdo ou novos
padrdes de trabalho. Se este sistema for capaz de reduzir tarefas drduas até o ponto de completa
eliminacdo do trabalho, entdo teriamos que levar em consideracdo essa possibilidade para os
novos estudos, pois quanto mais o individuo comum se torna consciente deste fato, menos ele

deseja incorrer num esfor¢o desnecessario. Conforme Guerreiro:

O fato de que a grande maioria de trabalhadores industriais ndo encontra a “motivacdo central a
sua vida” em seu trabalho € tema de crescente significado social. H4 indica¢des crescentes de que
suas vidas fora do trabalho sao influenciadas pela sua situa¢do no emprego. Seu descontentamento
com o emprego pode, em consequéncia, aliena-lo da sociedade global. (RAMOS: 2003, pag. 10)

De acordo com Guerreiro Ramos (2003), o trabalhador médio na atual sociedade
industrial avancada percebe que estd perdendo competéncia ao lidar consigo mesmo e o ambiente
global. E, ao invés de melhorar a qualidade de vida, a tecnologia, estd pondo em perigo a
viabilidade do homem como criatura racional. E, ja que isso ndo € inerente a tecnologia, mas
decorre da estrutura politica e institucional episédica de sistemas industriais avancgados, estd
surgindo um novo nivel de conscientizagdo humana que encoraja as pessoas a adotar
comportamentos reativos. Tais pessoas sentem que sdo responsdveis pela redefinicdo das
prioridades e metas tanto das organizacdes como do sistema social global para desenvolver suas
“proprias tendéncias e inclinacdes individuais, para consumir ndo apenas bens manufaturados,
mas a propria liberdade”. Paradoxalmente, a tecnologia € de fato o principal fator que contribui
para essa revolucdo na sociedade moderna.

Ap6s abordagem das literaturas consultadas, a seguir se fard analise dos procedimentos
metodoldgicos utilizados no estudo, seguidos dos resultados da pesquisa e finalmente as

consideracoes finais desta andlise.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para que uma pesquisa seja considerada um trabalho cientifico, ela necessita de um
método que a sustente. Assim, no intuito de dar conta da complexidade do objeto que se pretende
analisar, se optou por um estudo de caso, de cunho quantitativo e exploratorio.

Conforme Yin (2000) o estudo de caso contribui para a compreensdo que temos de
fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos. Permite “uma investiga¢cdo na qual se
preserva as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real”. Portanto conforme
Yin:

O Estudo de caso é uma inquiricio empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira entre o
fendmeno e o contexto ndo é claramente evidente e onde multiplas fontes de
evidéncia sdo utilizadas. (YIN: 2000, pag.21)

Assim o estudo do caso foi 0 método considerado adequado para analisar se o conjunto de
apoiadores que formam a Associacdo de Reciclagem Amiga e Amigos Solidérios (Arlas) e como
percebem sua motivacdo, dessa maneira aplica-se uma pesquisa de cunho exploratério a fim de
interrogar as problemadticas da motivacio em uma associacdo, e confrontd-las com outras
similares e teorias sobre o assunto aplicado em empresas do setor privado e demais organizacoes,
com a finalidade de gerar aprimoramento das discussdes sobre situacdes que envolvam o assunto.

Foi feito um estudo exploratério, na medida em que, permitiu ao investigador aumentar
sua experiéncia em torno de um determinado problema. E, neste caso, se desenvolveu o estudo
sobre motivacdo, com pesquisas exploratorias tém a finalidade de desenvolver, esclarecer e
analisar comportamentos e ideias, com vistas na caracterizacdo de problemas ou hipdteses de
maneira mais precisa. Foram desenvolvidas com o objetivo de proporcionar uma visdo geral,
acerca dos fatos relevantes para gestdo de pessoas em grupos como o estudado.

Inicialmente, tentou-se obter um conhecimento dos fatos os quais estavam inseridos a
Associa¢do em estudo e seu contexto por participar de grupo o qual fornecia suporte as novas
acodes planejadas em relagdo a reciclagem de rejeitos da cidade de Canoas, facilitando assim a
escolha e o desenvolvimento do assunto.

Feito planejamento do estudo, determinando estratégias adotadas para poder retirar o

maximo e da melhor forma as informagdes sobre motivacao da associacao.
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As técnicas de levantamento de dados foram: andlise documental, questionarios aplicados
sob a forma de entrevista estruturada, e observacdo participante. Foi feito questiondrio para os
associados que faziam parte da producdo em si, ou seja, aqueles que trabalhavam na separagdo e
acondicionamento dos residuos, e aos associados que faziam parte do setor administrativo, pois
se percebe certa divisdo nas atividades apontadas como diferente uma da outra relatada pelos
proprios associados e de funcgdes distintas também. Por esse motivo serd efetuado andlise
separada dos grupos, com 0 mesmo questiondrio para ambos.

No entanto, através do questiondrio aplicado sob a forma de entrevista estruturada que
permite interagdo do pesquisador para tornar consciente a perspectiva das questdes ao informante
incentivando a reflexdo com espontaneidade necessaria para potencializar o estudo.

A associagdo por si s6, com seus componentes, defini-se como uma amostra dentro do
contexto, ndo na pretensdo de formar um modelo, mas sim apontar as dificuldades e a
compreensdo do assunto pelos associados e pesquisadores sobre a situacdo de aspectos

motivacionais.
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3 RESULTADOS

Para a coleta de dados foi elaborado um questiondrio de 30 questdes com perguntas
iniciais relacionados as caracteristicas dos entrevistados e as demais relativas ao tema de
motivagdo. O questionamento foi aplicado para 26 associados, sendo 21 associados da produgio
(separagdo, organizacdo e acondicionamento) e 5 associados do setor administrativo (servigcos de
escritdrio, vendas e recursos humanos) integrantes de grupo de lideranga da associacao.

As perguntas do questiondrio foram feitas inicialmente com questdes de multipla escolha
de resposta unica e posteriormente com questdes com escala Likert sobre especificamente
motivagao.

Para melhor analisar foi dividido em segmentos de assuntos dos quais relatamos
separadamente abaixo as questoes:

As onze primeiras questdes sdo para situar sobre as condi¢des socioeconOmicas dos
associados da producdo e lideranca.

Na Produc¢do 80,95% sao mulheres e 19,05% homens; ja na lideranga 60% sao mulheres

e 40% sao homens. Conforme gréficos abaixo:

Género Producao
Mulheres
17
1 Horrens
4 0 Muheres
o Honens
0 5 10 15 20
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Género Lideres

0O Muheres
o Honens

Nao existem menores de idade trabalhando na associagdo. Na producdo tém-se idades
distribuidas nas diversas faixas etdrias onde destacam-se cinco pessoas com idade de 18 a 22
anos, uma pessoa de 23 a 27 anos, trés pessoas de 33 a 37 anos, quatro pessoas de 43 a 47 anos
pessoas e nas demais faixas existem duas pessoas em cada faixa, sendo a ultima faixa é formada
por pessoas com mais de 52 anos. Entre os lideres temos uma pessoa de 18 a 22, uma de 28 a 32,

uma de 33 a 37, uma de 38 a 42 e uma de 43 a 52 anos. Conforme gréficos abaixo:

m Mais 52

oDe48as2
mDe43a47
oD De38a42
BDe3Bas37
oDbe28a32
oDe23a2z7
mDe18a22
o Menos 18

Faixa Etaria Producao

De18a22
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Faixa Etaria Lideres

m Mais 52

oDe48as2
m De43a47
mDe38a42
mDe3x3a37
oDe28a3

‘oDe23a27

EDe18a22

Quanto ao tempo de atividade, entre os associados da produ¢do, temos onze pessoas com

menos de 9 meses de tempo de atividade na associacao, ou seja 52,38%. Essa € uma caracteristica

que podemos diagnosticar uma alta rotatividade. Tem-se ainda cinco pessoas de 1 a 3 anos

exercendo a atividade na associagdo, trés pessoas de 3 a 5 anos, uma pessoa de 5 a 7 anos e uma

pessoa de 9 a 11 anos. Ja entre os associados lideres temos 3 associados com tempo de atividade

de 1 a 3 anos, 1 associado de 3 a 5 anos e 1 associado de 7 a 9 anos. Conforme gréficos abaixo:

Tempo Atividade na Associacao Producao

m mais de 11 anos
Ode9aill anos
Bmde7a9anos
mde5a7anos
mde3ab5as
Ode1a3ancs
Ode9a12meses
B de 3a9 meses
@ Menos 3 meses

Menos 3 meses
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Tenpo Atividade na Associacao Lideres

mais de 11 anos

de7a9ancs

de 3 a5 anos

de 1 a3anos)

m mais de 11 anos
ODde9al11 ancs
Ede7a9ancs
omde5a7ancs
mde3ab5ancs
Ode1a3ancs
O de9a12meses
m de 3a9 meses
= Menos 3 meses

O estado civil da produ¢do em maioria € solteiro, sendo que dos 16 solteiros existem 7

com unido estavel e 7 sem unido estdvel. Existem ainda na producdo 2 casados, 2 separados e 1

divorciado. Entre os lideres todos 5 sdo solteiros com somente 1 dentre eles com unido estavel.

A escolaridade dos associados € de maioria no nivel de 1° grau na producdo, com 10

associados de 5 a 8% série, 7 de 1* a 4* série, 2 analfabetos, € 2 com ensino médio. Entre os lideres

existe 2 de 5* a 8, 1 com ensino médio e 2 com superior em andamento.Conforme gréficos

abaixo:

Escolaridade Producao

10

O Sup emdante
B Sup Andamernto
o2 Gau
oDe5 a8
mDe12a4

= Analfabeto
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Escolaridade Lideres

O Sup emdante
B Sup Andamento
02 Gau
oDe5a&
mDe12a4?
1 . 2

= Analfabeto

A renda familiar dos associados da producdo € baixa, conforme questiondrio 7 possuem
renda de até R$ 540,00 (quinhentos e quarenta reais), 11 posssuem renda de R$ 541,00 a R$
810,00, 2 possuem renda de R$ 811,00 a R$ 1.081,00 e 1 possue de R$ 1.351,00 a R$ 1620,00.
Entre os lideres 2 possui renda familiar de R$ 811,00 a R$ 1080,00, 1 de R$ 1081,00 a R$
1.350,00, 1 de R$ 1.351,00 a R$ 1.620,00 e 1 acima de R$ 1.891,00.Conforme graficos abaixo:

Renda Familiar Producao

o Até 540 Reais

m De 541 a 810 reais
O De 811 a 1080 reais
O De 1081 a 1350 reais
m De 1351 a 1620 reais
@ De 1621 a 1890 reais
B Acima de 1891 reais
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Renda Familiar Lideres
2
5. P
m Até 540 Resis
1,5 m De 541 a 810 reais
1 4 1 0 De 811 a 1080 resis
11 0 De 1081 a 1350 reais
‘ m De 1351 a 1620 reais
05 ! m De 1621 a 1890 reais
- N m Acima de 1891 reais
0,

Para verificar os resultados do questiondrio com abordagem sobre a motiva¢do na
associagdo, foi aplicado o método de escala Likert. Os resultados em geral mostraram um alto
indice de motivacdo, sendo a maioria das respostas concordando parcialmente ou totalmente
denotando os aspectos positivos da motivagdo na associacdo. Se Apresenta em avaliacdo geral do
questiondrio um perfil de pessoas motivadas, pois 45,55% dos associados responderam que
concordam totalmente com os aspectos favordveis a motivagdo, 39,68% responderam que
concordam parcialmente, enquanto que 6,68% nao concordam nem discordam, 5,06% discordam

parcialmente e 3,04% discordam totalmente. Verifique o resultado geral no grafico abaixo:

Resultado Geral Motivacio

m Disc Totalmente

m Disc Parciamente

O NBo Concordo Nem Discordo
0 Conc Parciamente

@ Conc Totalmente

Para uma andlise mais detalhada foi segmentado o assunto motiva¢do em cinco segmentos

que permite melhor identificar os pontos mais favordveis e menos favordveis a motivagdo. Os
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segmentos escolhidos foram assuntos relacionados a Motivagdo Extrinseca, Participagdo,
Aperfeicoamento, Autoavaliacdo e Gestao.

Conforme analisado nesta pesquisa a motivacdo extrinseca pressupde que o
comportamento humano possa ser planejado, modelado ou mudado por meio de utilizagdo
adequada dos vdrios tipos de recompensas ou punicdes disponiveis no meio ambiente. Portanto
efetuamos questionamentos dos associados conforme questdes abaixo:

12 — Eu recebo alguns incentivos no meu trabalho.

16 — As condi¢des de trabalho sao adequadas para exercer minha funcio?

19 — A remuneracao € adequada para a minha funcao?

24 — Existem recompensas por melhores desempenhos da fungao?

Neste conjunto de questdes obtivemos da produgdo os percentuais de respostas conforme

descricdo abaixo:

Questoes de Motivacao Extrinseca

o Discorda Totalmente

m Discorda Parciamente

O N&o Discorda Nerm Concorda
O Concorda Parcialmernte

m Concorda Totalmente

Conforme respostas verificou-se que a percepcdo dos associados encontra-se em aspecto
favordvel, apesar que dentre os segmentos analisados ser o de menor expressao.

Obtivemos dos lideres os percentuais de respostas conforme descri¢ao abaixo:
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Questoes de Motivacao Extrinseca
50.00%
00%
50,00%:
40,00% O Discorda Totalmente
30,00% m Discorda Parciamentel
0 N&o Discorda Nem Concorda

20,00%; 0 Concorda Parcialmente
10,00% m Concorda Totalmente

0,00%

Conforme respostas detectou-se diferenca da percepcdo entre associados lideres e
associados da produg¢do, na percepcdo dos estimulos externos, com maior intensidade favordvel
nos lideres, que tem mecanismos de recompensas diferenciados dos associados da producdo, pois
recebem percentual de 30% sobre toda a producdo e os da produgdo recebem conforme a
producdo da mesa de separacdo a qual pertencem.

Dentre os estimulos, de acordo com as informagdes prestadas pelos associados pode-se
descrever algumas recompensas extrinsecas (fatores externos) que apesar de poder exercer um
efeito contrario a motivagdo, funcionando como uma ilusdo mascarando a verdadeira motivacao,
que ¢ intrinseca, ndo parece prejudicar aos associados. A seguir as seguintes recompensas
externas sdo relatadas nas conversas com associados:

- Premiacdo de R$ 150,00 (cento e cinquenta reais) e rancho para associado que nao faltar
ao servico e ndo apresentar atestado médico em excesso e cumprir 100% das horas de trabalho,
aplicados somente producdo. Pagamento dos saldrios proporcional a producio realizada durante o
més, funcionando como comissdo por producdo efetuada, tanto para producdo quanto para
lideres.

Com relacdo ao ambiente fisico verificou-se que aqueles que trabalham na producdo,
executando a separacdo e acondicionamento dos materiais recicldveis, pela propria condicdo de
separar os rejeitos solidos vivenciam um ambiente insalubre, o qual exige equipamentos como
luvas, macacao, botas, etc. Os lideres fazem em sua maioria, com excec¢do de um lider que orienta

aos produtores, trabalhos burocréticos, de escritdrio, reunides externas, entre outros. Porém a
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aversdo ao ambiente insalubre de contato com residuos sélidos ndo parece contagiar ao grupo de
producdo, pois eles mostraram-se em maioria no questiondrio que sao favordveis as condi¢des do
ambiente.

A remunerac¢do foi um fator que apesar de os associados da produgdo terem baixa renda,
ainda assim estdo favordveis. Da mesma forma os lideres, que obtém um pouco a mais de renda
que os produtores, porém apesar de o grupo da producdo obter a renda proporcional a producio
da mesa (local onde efetuam a separacdo dos rejeitos sdlidos e material reciclado), eles
apresentam certa incerteza quanto aos valores calculados, segundo depoimento de um dos lideres
que tenta elucidar a forma que faz o pagamento o melhor possivel. Ja os lideres obtém, conforme
dito, 30% sobre toda a produgdo, mesmo fazendo parte de pouco menos que 20% do efetivo (5 de
um total de 26) , eles exercem atividades de controle, gerenciamento e vendas, qualificando assim
sua atividade; justificando seu incremento de ganhos na associagao.

Em relacdo as recompensas, no segmento de motivacdo extrinseca na produgdo, apesar de
haver concordancia no aspecto geral das respostas do questiondrio, essa questdo foi a que teve
menor intensidade de concordancia. Conforme relato dos lideres, através de conversas informais,
isso pode ter ocorrido pelo fato de haver certa incompreensdo sobre como funciona os métodos
de recompensas por melhor desempenho. Existe dificuldade, relatada pelos lideres, na maneira de
transmitir como € o funcionamento das recompensas, de acordo com a producdo de cada mesa,
composta por 4 associados, € pago um saldrio proporcional ao peso de material separado em cada
mesa, de um total de cinco mesas cada uma receberd conforme sua producao. J4 os lideres t€ém
uma maior aceitagdo, de acordo com o questiondrio aplicado, em relagdo a esse item de
recompensas por desempenho, pois recebem 30% do tatal do lucro da produgdo, resultando em
maior valor dos que fazem parte da producdo.

Com relagdo a participacdo, fator importante na motivacdo, foram consideradas as
seguintes questoes:

13 — Participo das decisdes da associagdo.

17 — Tenho reunides periddicas para discutir o andamento do trabalho.

22 — Existe uma contribuic¢do e trabalho social feito pela associagcdo?

27 — O fato de minha funcdo contribuir para a preservacdo ambiental me estimula a

desempenha-la.
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Neste conjunto de questdes obtivemos da producdo os percentuais de repostas conforme

descricao abaixo:

Questoes Motivacao/ Participacao

50,00%
40,00% O Discorda Totalmente
30,00% @ Discorda Parcialmente

0O N&o Discorda Nem Concorda
20,00% 0 Concorda Parcialmente

m Concorda Totalmente

10,00%:

0,00%

Conforme respostas verificou-se que a percep¢do sobre a participagdo dos associados
encontra-se em aspecto favordvel, transparecendo conforme questiondrio que existe intensa
participacdo dos associados nas decisdes, essa caracteristica reforca a forma pela qual é
conduzida uma associacdo que deve ser feito de forma participativa.

Obtivemos dos lideres os percentuais de respostas conforme descri¢ao abaixo:

Questdes Motivacio/ Participacio

40,00%
35,00%
30,00% O Discorda Totalmente
25,00% m Discorda Parcialmente
20,00%/ 0 Nao Discorda Nem Concorda
15,00% 0 Concorda Parcialmente
10,00% m Concorda Totalmente

5,00%; ;

0,00%" ]
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Neste critério, os resultados ficaram dentro do esperado, pois se trata de uma associacdo e

ha necessidade de se promover a participacdo nas decisdes a serem tomadas.

Apesar de a questdo de contribui¢do e trabalho social ter a menor pontuacdo, dentre as do
segmento analisado de motivacdo no segmento de participacdo, ela se encontra ainda assim em
situacdo favordvel. Onde pode-se citar acOes conjuntas que podem proporcionar aos associados
aspectos de realizagdo social através de eventos efetuados pela associagdo como: aulas de violdao
e flauta doce, aulas de informatica, eventos festivos em datas comemorativas, abertura de conta e
crédito em banco e fornecimento das refeicdes durante o periodo trabalhado de de segunda a
sdbado no periodo de exercicio da funcdo.

Com relac@o a questdo de sentir-se estimulado por exercer uma fungdo de preservagao
ambiental, eles responderam, com exce¢ao de um, que concordam parcialmente ou totalmente.

No segmento analisado aperfeicoamento foi efetuado as seguintes questoes:

14 — Recebo treinamento/ capacitagdo para exercer minha atividade.

15 — O tempo e (ou) quantidade de treinamento que recebo sdo suficientes para exercer
minha funcao.

20 — Existe controle de qualidade para aperfeicoamento das fungdes?

23 — Existe avaliacdo de desempenho do meu trabalho.

Neste conjunto de questdes obtiveram-se da producdo os percentuais de repostas

conforme descri¢ao abaixo:
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50,00%
40,00% o Discorda Totalmente
30,00% @ Discorda Parcialmente

0 N&o Discorda Nem Concorda
20,007 0O Concorda Parcialmente

m Concorda Totalmente

10,00%

0,00%

Conforme respostas verificou-se que a percepcdo dos associados encontra-se em aspecto
favordvel, demonstrando que ha percep¢cdo dos associados quanto a preocupac¢do em manté-los
capacitados para o exercicio e aperfeicoamento de suas fun¢des e melhoria de suas competéncias,
como por exemplo: alfabetizacdo, cursos de informatica e musica entre outros.

Obtive-se dos lideres os percentuais de respostas conforme descri¢do abaixo:

o Discorda Totalmente

m Discorda Parciamente

O NBo Discorda Nerm Concorda
O Concorda Parcialmernte

m Concorda Totalmente

Os lideres apresentam uma percepcao boa,em relacio as questdes efetuadas, porém menor
que a dos associados da produgdo, assim podemos concluir que eles t€ém maior caréncia de

treinamento do que a producio.
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Houveram treinamentos desempenhados por um parceiro das associacdes de reciclagem,
porém com a alta rotatividade nas fungOes, alguns associados sairam e outros juntaram-se a
cooperativa formada a partir desta associagao.

No segmento relacionado a autoavaliagdo, obteve-se a maior pontuagdo as quais Sao

relatadas as questdes abaixo:

18 — Acho que estou sendo eficiente o suficiente para colaborar com meus colegas no
trabalho?

25 — Gosto da fung¢do que exerco.

26 — Recomendaria pessoas para trabalhar na associacao?

30 — Tenho me empenhado para colaborar com o trabalho.

Obteve-se respostas de acordo o grafico abaixo:

Questoes Motivacao/ Autoavaliacao
60,00%
0,007 @ Discorda Totalmente
40,00% m Discorda Parcialmente
30,00% 0 N&o Discorda Nem Concorda
20,00% 0 Concorda Parciamente
m Concorda Totalmente

10,00%

0,00%

Conforme respostas verificou-se que a percep¢ao dos associados encontra-se no aspecto
mais favoravel da motivacao.

Obtive-se dos lideres os percentuais de repostas conforme descricao abaixo:

37



80,00%
70,00%
60,00%/1
50,00%/1
40,00%
30,00%/
20,00%/1
10,00%;

0,00%

Questoes Motivacao/ Autoavaliacao

o Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

0 NBo Discordo Nem Concordo

0O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Pelos resultados deste segmento percebe-se que os associados obtiveram uma boa

autoavalicdo, sendo coerentes com o resultado geral.

Por fim, no segmento de assuntos relativos a gestdo, complementando a totalidade das

questdes, temos:

21 — Existem lideres que orientam a melhor forma de executar meu trabalho.

28 — As entidades governamentais (Prefeitura, Governo do Estado e Governo Federal)

contribuem para incentivo de minha funcdo.

29 — Meus lideres ou parceiros colaboradores tem se empenhado para melhorar o trabalho.

Obteve-se resultados satisfatorios, demonstrando que o grupo estd em sintonia com sua

gestdo. Os resultados da produgdo foram:
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50,00%
40,00%
30,00%/1
20,00%/1

10,00%

Questoes Motivacao/ Gestao

o Discorda Totalmente
m Discorda Parcialmente

0 N&o Discorda Nem Concorda

0,00%

0O Concorda Parcialmente
m Concorda Totalmente

Através desses nimeros percebemos que existe confianca nos gestores pelos associados

permitindo desenvolvimento de melhorias com maior envolvimento devido a confiabilidade, e

assim pode-se promover novas acdes com possibilidades de engajamento do grupo e disposi¢dao

para execucdo das politicas de gestdo pessoas.

Obtivemos dos lideres os percentuais de respostas conforme descri¢ao abaixo:

50,00%r
40,00%:
30,00%/
20,00%1

10,00%;

Questoes Motivacao/ Gestao

O Discorda Totalmente
® Discorda Parcialmente

0 N&o Discorda Nem Concorda

0,00%:

0O Concorda Parcialmente
m Concorda Totalmente

Assim, conforme questdes relativas a gestdo encontramos um grupo com afinidade a

forma pela qual é orientada pela sua gestao.
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Constata-se que o resultado geral foi surpreendente, pois apesar do baixo grau de
instrugdo e do exercicio da fun¢do de manipulacdo de residuos s6lidos urbanos ser uma fungdo
com condig¢des precdrias, eles demonstram estarem motivados a executarem suas atividades. Este
fato pode ser verificado por duas possibilidades:

A primeira, por se tratar de uma associagdo, onde todos participam das decisoes e propde
as estratégias para desempenhar a fun¢do, hd uma maior aceitagdo dos limitantes da situacdo, pois
os problemas sdo debatidos e resolvidos em grupo promovendo solu¢des com aval do grupo.
Além disso, a caracteristica de decisdo em conjunto permite maior possibilidade de compreensao
do grupo e da fung¢do a exercer individualmente.

Outra possibilidade verificada é o baixo grau de instrucdo, aliados ao baixo poder
aquisitivo e a possibilidade de participagdo em um grupo de pessoas com reconhecimento de seu
trabalho social de reciclagem. Configurando-se também a associagdo como um local propicio ao
convivio social do grupo, com acontecimentos que proporcionam inclusio social destas pessoas e
participagdo de atividades integradoras.

Apesar de a motivacdo estar em condicdes favordveis, verificou-se que durante um longo
periodo e apds diversas orientacdes e capacitacoes, relatadas pelos proprios associados, o grupo
nao desempenha uma alta produtividade, pois existe uma alta rotatividade de pessoas e a
permanéncia da lideranca na conducdo das principais atividades da associacdo. Ha certo
comodismo com a situagdo e transparece que o desgaste das mudancas € temido pela maioria dos
associados. Talvez a tentativa de aumentar a produ¢do, conforme depoimento de membro de uma
ONG que presta suporte e capacitacdo a associacdo, pudesse aumentar substantivamente os
saldrios dos associados, porém o comodismo os mantém com pequenos incrementos ao longo dos
anos de sua existéncia. Essa situacdo, apesar de parecer estagnada, poderd permanecer por um
maior periodo, sem causar constrangimento ou baixa estima, pois ressalta-se que a associa¢ao
cumpre um papel de inclus@o social e ndo possui fins lucrativos, apenas se satisfaz em se
autossustentar e cumprir sua minima fun¢do sem ambicionar maiores acontecimentos, tendo
como finalidade maior a inclusdo social e desempenho de politicas que auxiliem o bem-estar

social.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho foi caracterizado por um conjunto de agdes, procedimentos e meios
destinados a facilitar a elucidag¢do e reflexdo de novas idéias para desenvolvimento de pessoas
sob a Otica de uma associacdo. Procurou despertar uma conscientizacdo para detec¢do de
alternativas para desenvolver as politicas corretas de gestdo de pessoas. Proporcionando assim
uma melhor compreensdo sobre o assunto motivagao.

O tema motivacao nesta associacio foi analisado com base nas leituras tedricas e, devido
a limitagdo de pesquisas sobre o tema da motivacdo em associacdes, ndo pode ser feito
comparativo com outros estudos, mas apesar desse fator que restringiu o assunto, por outro lado,
por ser um local com maior abertura, por tratar-se de uma associacdo, pode-se debater e
aprofundar mais a intimamente com cada associado, permitindo enriquecer o estudo com
solucdes e entendimentos mais intensos e ndo tao superficiais.

E gratificante fazer uma pesquisa no ramo de gestio de pessoas, pois o ser humano,
apesar das inimeras férmulas, conceitos, estudos, padronizacdes, e demais formas de modelar
comportamentos existentes, que pode servir de embasamento para aprofundamento, nada melhor
que aliar toda essa teoria de base tedrica com a prética da vivéncia e experiéncia de lidar com os
seres humanos.

Essa pesquisa atingiu muito mais que o proposito de averiguar e detectar a motivacao
numa associacdo, ela possibilitou o aprendizado sobre uma forma de andlise onde se reunem
pessoas com um propdsito coletivo, de maneira que o exercicio da pluralizagdo das decisdes
pudesse nos apresentar detalhes e caracteristicas do conceito associativo em estudo,
possibilitando uma visdo diferente das atividades. Através desse estudo obteve-se um resultado
surpreendente quanto a andlise dos aspectos motivacionais, denota-se que 0 grupo possui um
entendimento muito favordvel a motivac¢do, conforme as respostas do questiondrio, apesar de nao
atingirem a resultados de produ¢do almejados e apresentarem um comportamento caracteristico
da Teoria X dos estudos de McGregor, ou seja, um comportamento reativo, que funciona através
de punicdes. Verificou-se que os associados sentem-se motivados por estar desempenhando uma
atividade de cunho social, por participar ativamente da sociedade, preocupando-se com valores

de inclusdo social, pois apresentam situacdo social precdria, devido seu contexto social

41



demonstrar dificuldades sociais, pois além de obterem baixa renda, vivenciam numa sociedade
precdria, localizados basicamente no Bairro Guajuviras, em Canoas.

Na busca do entendimento sobre os motivos dos baixos saldrios atrelados a baixa
produtividade sem observar mais atentamente a missdo e finalidade da associacdo que € o de
promover um bem-estar coletivo através da inclusdo social e desempenho de atividades para
auxilio a sociedade em obter uma melhor qualidade de vida na localidade onde a associacdo se
encontra, e dentro deste propdsito podemos entender o motivo pelo qual a associacido encontra-se
com um alto indice de satisfacdo na avaliacdo efetuada pelo questiondrio sobre motivacao,
verificamos que por desempenhar seu papel associativo dentro das perspectivas e determinagdes
de seus associados, executando seu papel social, promovendo dentro do possivel as reunides e
debates sobre temas emergenciais e tentando propiciar avancos em sua comunidade de acordo
com suas possibilidades definidas pelo grupo de associados. Conclui-se também que um fator que
os coloca em vantagem em relacdo a iniciativa privada, no que diz respeito em propiciar que a
atividade exercida fique dentro de suas expectativas de necessidades intrinsecas, ou seja, de
acordo com seus anseios motivacionais, € a utilizacdo de debates e discussdes abertas, com
solucdes coletivas, resultando assim em decisdes mais representativas e de maior impacto ao
grupo, que recebe com maior consentimento e por consequéncia se comprometem na realizacio
das solugdes acordadas em conjunto.

O conceito e os estudos sobre motivacdo, aliados a andlise de um grupo do qual pode-se
constatar que a complexidade do tema € tdo grande quanto o ser humano pode ser. E que, no
entanto, para aplicar a conceitos estudados e obter sucesso, o administrador precisa ter extrema
competéncia, mesmo quando sdo pessoas simples e de baixa escolaridade. Tornar um grupo
motivado €, sem sombra de duvidas, um fato singular de extrema criatividade e genialidade de
um lider, que possui a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente
visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum, percebendo assim
que chave da lideranca € executar tarefas enquanto se constroem relacionamentos; 0 que em

associagdes deste tipo € o que hd de mais valoroso para um bom desempenho de atividades.
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APENDICE

APENDICE A - Questionario Aplicado

Caro colega,

Este documento foi elaborado para a realizacdo de uma pesquisa que tem como objetivo verificar como € realizado a
motivacdo na Associa¢do de Reciclagem Amigas e Amigos Soliddrios. Sendo parte integrante de um Trabalho de
Conclusdo de Curso de Graduacdo, para obtengdo do titulo de Bacharel em Administracio de Empresas, pela
UFRGS. O tempo de resposta deste questiondrio € em média 10min, desde ja agradeco sua relevante participagao.

1- Sexo:
( )Masculino
( )Feminino

2- Intervalo de sua Idade?
( )menos de 18 anos

( )de 18 a 22 anos

( )de23 a27 anos

( )de 28 a 32 anos

( )de 33 a 37 anos

( ) de 38 a42 anos

( )de 43 a 47 anos

( )de 48 a 52 anos

() mais de 52 anos

3-Quanto tempo desempenha essa atividade na empresa?
( )menos de 3 meses

( )de 3 a9 meses

() de9 al2 meses

( )de 1 a3 anos

( )de 3 a5 anos

( )de5a7anos

( )de 7 a9 anos

( )de 9 a 11 anos

() mais de 11 anos

4- Seu estado civil?
() Solteiro(a)

() Unido Estavel

( ) Casado(a)

() Separado(a)

( ) Divorciado

() Vitdvo(a)

5- Sua Escolaridade?

( ) Analfabeto

() de 1* a 4* Série

() de 5" a conclusao do 1° grau
() Ensino Médio

() Superior em andamento

() Superior Completo em diante

6- Tem Filhos?

( ) Sim. Quantos?_____
( ) Nio
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7 — Idade dos filhos (responda com o niimero de filhos de acordo com os intervalos de idade:
() até 3 anos

( )de4 a7 anos

( )de 8 al0anos

( )de 11 a 14 anos

( )de15a17 anos

( )de 18 a21 anos

( ) acima de 21 anos

8 — Os filhos com idade para estar na escola (6 anos em diante) estudam? Coloque o nimero correspondente

ao numero de filhos que estudam e (ou) nao estudam nos parénteses correspondentes:
( ) Sim. Quantos? ( ) Nao

9 — Se estudam em que tipo de escola? (Coloque o niimero de filhos que corresponde ao local de estudo).

() Escola Pablica Municipal
() Escola Publica Estadual
() Escola Particular

() Nao Estudam

10 - Os filhos trabalham? (Coloque o niimero correspondente aos que trabalham e (ou) nio trabalham:

() Sim ( ) Ndo

11- Qual a renda Familiar?

() até R$ 540,00

() de R$ 541,00 a R$810,00

( ) de R$ 811,00 a R$1080,00

( ) de R$ 1081,00 a R$ 1350,00
( ) de R$ 1351,00 a R$1620,00
() deR$ 1621,00 a R$ 1890,00
( ) mais de R$1891,00

A partir da questao 12 responda se concorda ou discorda das afirmativas.

12 - Eu recebo alguns incentivos no meu trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

13 - Participo das decisoes da associacao.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

14— Recebo treinamento/capacitacio para exercer minha atividade.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente
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15 - O tempo e (ou) quantidade de treinamento que recebo sao suficientes para exercer minha funcio.

( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo
() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

16 — As condicoes de trabalho sao adequadas para exercer minha fun¢ao?
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

17 — Tenho reunioes periddicas para discutir o0 andamento do trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

18 — Acho que estou sendo eficiente o suficiente para colaborar com meus colegas no trabalho?
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

19 — A remuneracio é adequada para minha funcao?
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

20 — Existe controle de qualidade para aperfeicoamento das funcoes.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

21 - Existem lideres que orientam a melhor forma de executar meu trabalho.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

22 — Existe uma contribuicio e trabalho social feito pela associac¢ao.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente
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23 - Existe avaliacdo de desempenho do meu trabalho.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

24 — Existem recompensas por melhores desempenhos da funcao.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

25 — Gosto da funcao que exerco.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

( ) Nao discordo nem concordo
() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

26 — Recomendaria pessoas para trabalhar na associac¢io.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

27 - O fato de minha funcio contribuir para a preservaciio ambiental me estimula a desempenha-la.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente

28 — As entidades governamentais (prefeitura, governo do estado ou governo federal) contribuem para
incentivo de minha funcao.

() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

29 — Meus lideres ou parceiros colaboradores tem se empenhado para melhorar o trabalho.
( ) Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Néo discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

() Concordo Totalmente

30 — Tenho me empenhado para colaborar com o trabalho.
() Discordo totalmente

() Discordo parcialmente

() Nao discordo nem concordo

() Concordo Parcialmente

( ) Concordo Totalmente
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FIGURA 1 - GALPAO DE RECICLAGEM
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TABELA 1 - GRAFICOS ANALISE PRODUCAO

Género
Mulheres
17
1 Horrens
4 0O Mulheres
o Homrens
0 5 10 15 20

m Mais 52
oDe48as2

mDe43a47
mDe38a42
BDe3Bas37
obe28a32
n0De23a27
mDe18a22

O Menos 18
De18a22
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Tenmpo Atividade na Associacao

m mais de 11 anos
Oode9aillancs
mde7a9ancs
Dde5a7ancs
mde3a5ancs
Ode1a3ancs
Ode9al2meses
B de 3a9 meses
@ Menos 3 meses

Menos 3 meses

Estado Civil

@ Vilno

m Divorciado

O Separado

O Casado

m Unido Estawel
o Solteiro

7
Solteiro 9
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Escolaridade

10

O Sup emdarte
B Sup Andamento
022 Gau
obe5a&
mDe12a4?

O Analfabeto

1

Q

QN HhAPN®D®O

Quantidade de Filhos dos Associados da Producao

@ Filho(s)

—

3

00 0 _

i

56 7 8 9 1011 1213 14 15 16 17 18 19 20 21
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@ Menos 3 anos
m4a7ancs
08a 10 anos
011 a14anos
m15a17 anos
m18a21 anos

m Mais de 21 anos

Filhos emidade escolar que Estudam

2

o Estdo estudando
m NBo Estudam
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@ Escoda Municipal
m Escoa Estadual
O Escoda Particular
O N&o Estudam

Filhos que Trabalham

m Filhos que trabalham
m Filhos que ndo trabalham
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Renda Famiiliar

O Até 540 Reais

m De 541 a 810reais
0 De 811 a 1080 reais

O De 1081 a 1350 reais

m De 1351 a 1620 reais
o De 1621 a 1890 reais

®m Acima de 1891 reais

80,00%r
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

Aspectos Motivacionais

41,35% 4236%

o Discorda Totalmente
m Discorda Parcialmente

0 N&o Discorda Nem Concorda

0,00%

0 Concorda Parciamente
m Concorda Totalmente
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50,00%r
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%;

0,00%

Questoes de Motivacao Extrinseca

O Discorda Totalmente
m Discorda Parcialmente

0O N&o Discorda Nem Concorda

0 Concorda Parciamente
m Concorda Totalmente

Questoes Notivacao/ Participacao

o Discorda Totalmente
® Discorda Parcialmente

0 N&o Discorda Nem Concorda

00 Concorda Parciamente
m Concorda Totalmente
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Questoes Motivacao/ Aperfeicoamento

50,00%:
40,00% O Discorda Totalmente
30,00% & Discorda Parciamente
0O N&o Discorda Nem Concorda
20,00%, 0 Concorda Parciamente
10,00%] m Concorda Totalmente
0,00%
Questoes Motivacao/ Autoavaliacao
60,00%:
S0,00%, @ Discorda Totalmente
40,00%, ® Discorda Parcialmente
30,00% 00 N&o Discorda Nem Concorda
20,00% 0 Concorda Parciadmente
m Concorda Totalmente
10,00%/|
0,00%
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50,00%r
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%;

Questoes Motivacao/ Gestao

0,00%

@ Discorda Totalmente

m Discorda Parciamente

O NBo Discorda Nerm Concorda
0 Concorda Parciaimente

m Concorda Totalmente
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TABELA 2 - GRAFICOS ANALISE LIDERES

Género

0O Mulheres
o Homrens
- , . m Mais 52
Faixa Etaria
oDed48ab2

mDe43a47
mDe38a42
mDe33a37
oDe28a32
loDe23a27
mDe18a22
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Tenmpo Atividade na Associacao

de7a9ancs

de 3 a5 anos

de 1 a3 anod]

m mais de 11 anos
Ode9aillancs
mde7a9ancs
Dde5a7ancs
mde3a5ancs
Ode1a3ancs
Ode9al2meses
B de 3a9 meses
@ Menos 3 meses

Estado Civil

Unido Estavel 1

o Vilno

m Divorciado

0 Separado

0O Casado

@ Unido Estae
o Solteiro

Solteiro 4
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Escolaridade

@ Sup em dante
B Sup Andamento
02 Gau
ODe5 a8
mDe12a4?

@ Analfabeto

Quantidade de Filhos dos Associados Lideres

= Filho(s)

E=Y
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Faixa etaria dos filhos
11ai14ancs

4
4

- da7aws (A

18a21 anos
35 S5ai7anos 2

@ Menos 3 anos
m4a7ancs
08a 10 anos
011 a14anos
m15a17 anos
o18a21 anos

| Mais de 21 anocs

Filhos emidade escolar que Estudam

8
©

O Est&o estudando
® NBo Estudam
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Tipo de Escola

@ Escoda Municipal
m Escoa Estadual
O Escoa Particular
O N&o Estudam

Filhos que Trabalham

8

@ Filhos que trabalham
m Filhos que ndo trabalham
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Renda Famiiliar

<
2,
O Até 540 Reais
1,5 B De 541 a810reais
0O De 811 a 1080 reais
14 O De 1081 a 1350 reais
m De 1351 a 1620 redis
0,5 o De 1621 a 1890 reais
m Acima de 1891 reais
O,
Aspectos Motivacionais
60,00%:
S0.00%1 m Discorda Totalmente
40,00% m Discorda Parcialmente
30,00% 0 Nem Concorda Nem Discorda
20.00% O Concorda Parciamente
m Concorda Totalmente
10,00%
0,006
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Questoes de Motivacao Extrinseca

50,00%
40,007 O Discorda Totalmente
30,00%. m Discorda Parciamentel
0O N&o Discorda Nem Concorda

20,00% 0 Concorda Parciamente
10,00% m Concorda Totalmente

0,00%

Questoes Motivacao/ Participacao

40,00%:
35,00%
30,00%; o Discorda Totalmente
25,00%| m Discorda Parciamente
20,00% 0 N&o Discorda Nem Concorda
15,00%/ 00 Concorda Parciamente
10,00% m Concorda Totalmente

5,00%/| ;

0,00

65



50,00%r
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%;

Questoes Motivacao/ Aperfeicoamento

O Discorda Totalmente
m Discorda Parcialmente

0,00%

0O N&o Discorda Nem Concorda
0 Concorda Parciamente
m Concorda Totalmente

80,00%r
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

Questoes Motivacao/ Autoavaliacao

@ Discordo Totalmente

® Discordo Parcialmente

o N&o Discordo Nem Concordo

0 Concordo Parciamente

0,00%

m Concordo Totalmente
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50,00%:
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%;

Questoes Motivacao/ Gestao

0,00%

@ Discorda Totalmente

m Discorda Parciamente

O NBo Discorda Nerm Concorda
0 Concorda Parciaimente

m Concorda Totalmente
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