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RESUMO: O estudo das teorias de motivacdo desempenha um papel importante nas
empresas, permitindo a analise de fatores que impactam diretamente o desempenho
dos colaboradores. Neste contexto, este trabalho teve como objetivo avaliar a
influéncia da cultura organizacional na motivagéo dos colaboradores em uma empresa
do setor publico, considerando teorias amplamente reconhecidas, como a Hierarquia
de Maslow, Expectativa de Vroom, Condicionamento Operante de Skinner e os Dois
Fatores de Herzberg. Utilizando uma abordagem quali-quantitativa, a metodologia
aplicada combinou pesquisa bibliografica e um estudo de caso. A coleta de dados foi
realizada utilizando um formulario direcionado aos funcionéarios da fundacao, sendo
obtidas respostas de 15 dos 18 funcionarios. Os resultados revelaram que 0s
melhores indices de satisfacdo entre os colaboradores estdo relacionados ao bom
ambiente de trabalho, liberdade para o acesso aos diretores, espirito de colaboracéo,
remuneracao oferecida e horéarios reduzidos. Em contrapartida, as areas que geram
insatisfacdo incluem a falta de planejamento de crescimento profissional e de
oportunidades de carreira, fatores que tém contribuido para a perda de bons
colaboradores, além da escassez de recursos financeiros. Esses achados ressaltam
a atualidade e importancia continua da aplicacéo prética das teorias da motivacéo no
ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Setor Publico; Cultura organizacional; Motivacdo; Teorias da
Motivacao.

ABSTRACT: The study of motivation theories plays an important role in companies,
allowing the analysis of factors that directly impact employee performance. In this
context, this work aimed to evaluate the influence of organizational culture on the
motivation of employees in a public sector company, considering widely recognized
theories, such as Maslow's Hierarchy, Vroom's Expectancy, Skinner's Operant
Conditioning and Herzberg's Two Factors. Using a quali-qualitative approach, an
applied methodology combining bibliographical research and a case study. Data
collection was carried out using a form addressed to the foundation's employees,
obtaining responses from 15 of the 18 employees interviewed. The results revealed
that the best satisfaction rates among employees are related to a good working
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environment, freedom of access to directors, a spirit of collaboration, remuneration
offered and reduced working hours. On the other hand, the areas that generate
dissatisfaction include the lack of planning for professional growth and career
opportunities, factors that contribute to the loss of good employees, in addition to the
lack of financial resources. These findings highlight the relevance and continued
importance of the practical application of motivation theories in the workplace.

Keywords: Public sector; Organizational culture; Motivation; Motivation Theories.

1 INTRODUCAO

A cultura organizacional refere-se aos valores, crencas e praticas que sao
compartilhadas entre os membros de determinada organizacdo influenciando
comportamentos, decisdes e préaticas dentro do ambiente de trabalho (Schein, 2009).
Compreender e gerir essa cultura é uma tarefa complexa, porém, essencial para
promover um ambiente de trabalho produtivo e alinhado com os objetivos da empresa.

A empresa utilizada para o estudo de caso foi uma fundacdo de previdéncia
complementar do estado do Espirito Santo. Sendo uma organizacdo fechada de
previdéncia complementar com natureza publica, mas de direito privado e sem fins
lucrativos, que é ligada ao poder executivo do estado do Espirito Santo.

No setor publico, onde a eficiéncia e a qualidade de muitos servi¢os fornecidos séo
demandas crescentes e constantes da sociedade, entender como a cultura influencia
na motivacao para o trabalho dos colaboradores é de extrema importancia.

A cultura organizacional impacta diretamente a forma como os colaboradores se
envolvem com as praticas e politicas da instituicdo, moldando suas atitudes,
comportamentos e niveis de comprometimento. Uma cultura que valoriza a eficiéncia,
a transparéncia e a meritocracia, por exemplo, tendem a impulsionar o desempenho
dos colaboradores, refletindo-se em resultados mais eficazes (Schein, 2009).

Diante do exposto, foi investigada a seguinte questdo: Como a cultura organizacional
pode influenciar na motivacao para o trabalho dos colaboradores de uma empresa do
setor publico? Visando responder tal questionamento foi definido como objetivo geral
da pesquisa identificar até que ponto a cultura organizacional influencia na motivacao
para o trabalho dos colaboradores de uma empresa do setor publico. E elencados
quatro objetivos especificos: Aplicar uma pesquisa de cultura organizacional quali-
quantitativa; compreender os fatores que influenciam na motivagao do trabalho e a
cultura organizacional; identificar a cultura organizacional em uma empresa do setor
publico; propor um plano de acdo e melhorias no processo de motivacdo dos
colaboradores.

Para alcancar os dados da pesquisa, foi utilizada a metodologia de pesquisa aplicada,
bibliografica e estudo de caso.

Esta pesquisa forneceu subsidios relevantes para a area de gestao publica, além de
contribuir para o aprimoramento do ambiente de trabalho, impactando diretamente a
qualidade dos servicos prestados pela organizacao. Dessa forma, a pesquisa sobre a
influéncia da cultura organizacional na motivacao para o trabalho dos colaboradores
de uma empresa do setor publico foi de extrema importancia, proporcionando insights
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valiosos para a gestdo de pessoas e contribuindo para a eficacia e eficiéncia das
organizagdes publicas no cumprimento de suas visdes, missdes e metas.

2 REVISAO DE LITERATURA

Abaixo estéo listados os principais argumentos e textos utilizados como base para
esta pesquisa, com o objetivo de fornecer ao leitor a compreensado necesséria sobre
o tema abordado. Os principais temas a serem abordados serdo: Cultura
organizacional e Motivagao no trabalho.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Schein (2009), a cultura organizacional pode ser interpretada com um
conjunto padronizado de suposicbes compartiihadas em que determinado grupo
aprendeu a medida que resolveu desafios. A cultura organizacional € um tema de
muita importancia e também complexo, pois envolve uma série de valores, crencas,
regras e comportamentos dos colaboradores.

Schein (2009), ainda enfatiza que a cultura € moldada por suposi¢cées compartilhadas,
desenvolvidas durante o enfrentamento de desafios internos e externos. Ao
internalizar essa perspectiva, as empresas podem reconhecer a cultura como um
elemento estratégico que influencia ndo apenas as operacdes internas, mas também
como a organizacao €é percebida pelo mundo exterior.

Segundo Deal e Kennedy (2000), a cultura pode ser uma fonte de vantagem
competitiva. Mas, sabendo que uma cultura organizacional bem estruturada tem
impacto positivo, uma cultura organizacional negativa pode levar a empresa a ter
problemas como alta rotatividade de funcionarios, produtividade baixa e falta de
comprometimento dos colaboradores.

O poder da cultura organizacional € uma arma, como ressaltado por Deal e Kennedy
(2000). Uma cultura sdlida pode ser uma fonte de vantagem competitiva, fornecendo
a organizacao uma identidade coesa e diferenciada. A cultura organizacional pode ter
um impacto significativo no desempenho e na eficacia de uma organizacédo na maneira
como é utilizada.

Schein (2009) defende ainda que uma lideranca organizacional deve ter um
autoconhecimento profundo de sua cultura organizacional atual para ser capaz de
muda-la ou melhora-la. Para criar uma cultura realmente forte e positiva, é importante
que a lideranca da empresa esteja comprometida com o processo.

Segundo Alvesson e Sveningsson (2015), os lideres de uma organizagéo, precisam
criar uma cultura que valorize a comunicacgao clara e honesta, incentivando cada vez
mais, os colaboradores a expressarem suas opiniées. Além disso, a comunicacao é o
caminho quando se trata da constru¢do de uma cultura organizacional positiva e de
acordo com os ideais da empresa.

Como destacado por Cameron e Quinn (2011), a cultura organizacional pode ser
transformada, desde que sejam feitos esfor¢os conscientes e planejados para mudar
as suposicoes basicas subjacentes. A cultura organizacional pode mudar ao longo do
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tempo, 0 que pode ser uma vantagem competitiva, caso a cultura seja solida, torna-
se um diferencial acima dos concorrentes diretos.

2.1.1 Influéncia da cultura organizacional na Motivacao para o trabalho

Chiavenato (2005), defende que a cultura organizacional representa a forma pela qual
cada organizagdo adquiriu a habilidade de lidar com o seu préprio ambiente. De
acordo com o autor, a cultura organizacional acumula um papel preponderante na
maneira como 0s colaboradores sdo motivados e engajados no trabalho.

Luz (2003), discorre ainda que cultura organizacional tem influéncia direta com o
comportamento de todos dentro da organizagdo. Pois, a cultura tem relevancia em
aspectos decisoérios, em relacionamentos, recompensas e puni¢cdes, ambiente fisico,
como os colaboradores se comunicam, e assim por diante.

Vergara (2016), afirma ainda que a motivacdo se caracteriza como uma forca
impulsionadora, e de natureza intrinseca. Ao reconhecer que a natureza da motivagao
de cada individuo, podemos compreender melhor as mecéanicas que dao impulso a
cada individuo, podendo assim, potencializar o engajamento e o desempenho para a
busca as proprias necessidades.

Vergara (2016), também ressalta que a motivacdo varia de individuo para individuo.
No entanto, em empresas onde a cultura prioriza a competicdo e a busca por
resultados individuais, a motivacdo constantemente estd ligada a busca por
reconhecimento e superacdo de metas pessoais.

2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

De acordo com Robbins e Judge (2020), motivacdo é quase sempre influenciada por
fatores internos e externos. A motivacao no trabalho € definida como o impulso ou
incentivo que leva um individuo a realizar uma tarefa, a fim de alcancar seus objetivos
pessoais e organizacionais. A motivacdo no ambiente de trabalho € um pilar crucial
para o desempenho e bem-estar dos colaboradores.

De acordo com Vergara (2016), a motivacao na verdade € a for¢ca que um individuo
pde em determinada direcdo. Forca esta que é intrinseca, ou seja, surgem de nossas
caréncias e objetivos internos, além de variar para cada individuo podendo ser maior
ou menor, dependendo de suas motivacoes.

Colaboradores que sédo constantemente motivados tém uma propensdo maior a se
dedicarem com empenho as suas tarefas, o que resulta em uma maior eficiéncia e
qualidade do trabalho realizado (Robbins; Judge, 2020). A motivacéo é intrinseca ao
individuo, ou seja, outrem nao é capaz de motivar algo tao pessoal.

De acordo com Gil (2019), a motivacéo € a chave do envolvimento do colaborador
com a organizacdo, pois é mais facil encontrar colaboradores com determinada
habilidade ou competéncia, do que encontrar colaboradores que realmente estdo
comprometidos com a empresa. O modo como cada colaborador € motivado, muitas
vezes também tem a ver com as ideias que a empresa emprega em sua cultura
organizacional, além de muitos elementos presentes no dia a dia, porém,
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colaboradores realmente motivados se tornam um diferencial muito positivo para a
empresa.

2.2.1 Teoria da hierarquia das necessidades

Maslow (1943), defende que as necessidades humanas estdo organizadas em uma
hierarquia, em que cada nivel precisa ser atingido para que o individuo busque a
satisfacdo das necessidades do proximo nivel. A busca pelos niveis mais altos da
piramide, devem se tornar relevantes apenas quando as necessidades mais baixas
forem atendidas. A teoria da Necessidades, que é amplamente utilizada para entender
a motivagao, foi proposta por Maslow (1943), que afirma que as necessidades
humanas séo organizadas em cinco niveis de hierarquia: 1 - fisiolégicas, 2 - de
seguranca, 3 - sociais ou de pertencimento, 4 - de estima e de 5 - autorrealizag&o.

Fisiologicas: Maslow (1943) expde as necessidades basicas de sobrevivéncia como
comida, &gua, abrigo, sono e saude. Sdo as necessidades mais fundamentais e
precisam se satisfazer no primeiro nivel hierarquico.

Seguranca: ApOs satisfazer as necessidades fisioldgicas, as pessoas buscam
seguranca e estabilidade em suas vidas. Isso inclui seguranca fisica, seguranca
financeira, estabilidade emocional e protecdo contra ameacas (Lopes, 1980).

Sociais ou de pertencimento: Depois de se sentirem seguras, as pessoas procuram
conexdo social e relacionamentos. Isso envolve a necessidade de amizade,
intimidade, amor e pertencimento a grupos ou comunidades (Chiavenato, 2005).

Estima: As necessidades sociais sdo atendidas, as pessoas buscam ser
reconhecidas e valorizadas. Isso inclui a necessidade de autoestima e a necessidade
de ser respeitado e valorizado pelos outros (Chiavenato, 2005).

Autorrealizacdo: Essas sdo as necessidades de alcancar o maximo potencial e
desenvolvimento pessoal. Envolve a busca de crescimento, criatividade,
autoconhecimento e a realizacdo de metas e propdsitos significativos (Lopes, 1980).

Figura 1 - Piramide de Maslow

ﬁ Autorrealizagdo

Seguranca

Fisiolégicas

Fonte: Adaptado de Maslow (1943).

Compreende-se que a teoria de Maslow oferece uma perspectiva Unica em relagéo a
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motivacdo humana e pode ser aplicada em varias areas, como psicologia, recursos
humanos, educacao e lideranca. Porém, ndo sdo todas as pessoas que irdo progredir
e chegar ao topo da piramide, pois podem ficar confinadas nos niveis inferiores da
piramide, gerando insatisfacdo e por fim, desmotivacao (Ramos, 2007).

2.2.2 Teoria da expectativa

Segundo Vroom (1994), a motivacao pode ser influenciada pela expectativa de que o
esforco resultarda em uma performance satisfatéria e que esse desempenho sera
recompensado de forma desejada. A teoria da expectativa, proposta por Vroom
(1994), busca entender a motivagéo dos individuos no contexto organizacional.

Robbins e Judge (2020), destaca a interacao entre os membros de um grupo que pode
moldar as expectativas individuais e, consequentemente, a motivacdo coletiva.
Compreende-se que se um grupo valoriza e recompensa um alto desempenho, isso
pode fortalecer a crenca dos individuos de que seu desempenho resultard em uma
recompensa positiva. Por outro lado, uma cultura de baixas expectativas pode drenar
a motivacao e impedir o desenvolvimento do grupo.

Robbins e Judge, (2020) ainda afirmam que € fundamental para os lideres e gestores
compreenderem a Teoria da Expectativa ao formar e guiar equipes, promovendo um
ambiente que incentive a colaboracdo e o esforco conjunto. Compreende-se que o
modo como a empresa demonstra as recompensas dos esfor¢os, impacta diretamente
os demais colaboradores como um todo, pois a certeza da recompensa pode motivar
fortemente a equipe a gerar mais resultados em sua caminhada a recompensa.

2.2.3 Teoria do condicionamento operante

Segundo Skinner (1953), o comportamento € determinado pelas consequéncias que
0 seguem. A teoria desenvolvida por Skinner (1953), procura compreender as
guestdes da motivacao e a aprendizagem dos individuos no contexto comportamental.

Essa teoria é essencial para compreender como a cultura organizacional pode
influenciar a motivacdo dos colaboradores.

De acordo com Luthans e Peterson (2003), a aplicacdo do condicionamento operante
no ambiente organizacional permite que os gestores condicionem o comportamento
por meio do refor¢o positivo e negativo. Isso se reflete na definicdo de metas claras e
na recompensa dos resultados alcangados. Além disso, a Teoria do Condicionamento
Operante de Skinner tem implicagcdes importantes na gestdo de desempenho e
desenvolvimento profissional.

Luthans e Peterson (2003), também destacam que a cultura organizacional
desempenha um papel crucial nesse contexto, uma vez que influencia a escolha dos
reforcos utilizados e a frequéncia de sua aplicacéo. Por exemplo, organizacdes que
valorizam a inovacao podem recompensar ideias criativas de maneira a incentivar o
comportamento de busca por solu¢des inovadoras.

Em contrapartida, a auséncia de reforgo ou recompensa inadequada pode desmotivar
os colaboradores e prejudicar a eficacia do condicionamento operante (Luthans;
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Peterson, 2003). Entende-se que através do condicionamento operante, 0s
comportamentos desejados podem ser fortalecidos ou enfraquecidos por meio da
aplicacao de reforcos adequados.

2.2.4 Teoria dos dois fatores

A Teoria da Motivacao-Higiene, também conhecida como Teoria dos Dois Fatores, foi
proposta por Frederick Herzberg como um modelo explicativo para compreender 0os
fatores que influenciam a satisfagdo e insatisfagéo no trabalho (Herzberg, 1966).

De acordo com Herzberg (1966), existem dois conjuntos distintos de fatores que
afetam a motivacdo e satisfacdo no trabalho, os fatores higiénicos e os fatores
motivacionais. Os fatores higiénicos estdo relacionados as condicfes e contextos
externos ao trabalho, como salario, beneficios, ambiente de trabalho, relacdes
interpessoais e politicas organizacionais. Esses fatores, quando insatisfatorios,
podem causar insatisfacéo e desconforto, mas, quando adequados, apenas evitam a
insatisfacdo, sem necessariamente promover a motivacao. Por outro lado, os fatores
motivacionais estdo associados ao proprio conteudo do trabalho, como realizacéo,
reconhecimento, crescimento e responsabilidade. Esses fatores, quando presentes e
satisfatorios, séo capazes de promover a motivagao e satisfagéo no trabalho.

Segundo Bergamini (2013), a Teoria da Motivacdo-Higiene destaca a importancia de
abordar tanto os fatores higiénicos quanto os motivacionais na gestao de pessoas nas
organizacdes. E fundamental oferecer condi¢ées satisfatorias de trabalho por meio de
politicas e praticas organizacionais adequadas, mas também €é necessario oferecer
desafios, oportunidades de crescimento e reconhecimento para promover a motivacao
e satisfacdo dos colaboradores.

3 METODOLOGIA

Para a classificacdo da pesquisa, toma-se como base a taxonomia apresentada por
Vergara (2016), que a qualifica em relagé&o a dois aspectos: quanto aos fins e quanto
aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa sera aplicada. Conforme destacado por Gil (2019), a
metodologia de pesquisa aplicada envolve a utilizacdo de procedimentos cientificos
para solucionar problemas praticos e aplicar os resultados obtidos em situagdes reais,
contribuindo assim para a resolucdo de questbes especificas e o avanco do
conhecimento em determinada area.

Quantos aos meios sera bibliografica e estudo de caso. Segundo Silva (2005), a
pesquisa bibliografica consiste no levantamento, selecao e analise critica da literatura
ja publicada sobre o tema de estudo. Através da analise critica da literatura, € possivel
verificar a coeréncia das informagfes encontradas, confrontar diferentes pontos de
vista e desenvolver uma visao mais abrangente e aprofundada do assunto.

Segundo Yin (2015), o estudo de caso é caracterizado pela analise minuciosa de um
caso singular, seja ele uma pessoa, uma organiza¢do, um evento ou um grupo. Essa
metodologia busca compreender o fendbmeno em sua complexidade, explorando as
multiplas perspectivas e variaveis envolvidas.
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A influéncia da cultura organizacional na motivagéo para o trabalho dos colaboradores
de uma empresa do setor publico € um tema relevante e complexo, que pode ser
abordado por meio da integracdo de diferentes metodologias de pesquisa. A
metodologia bibliografica € uma etapa crucial para compreender e contextualizar a
cultura organizacional em estudo. Por meio da pesquisa bibliografica, é possivel
realizar um levantamento e andlise da producéo cientifica disponivel sobre o tema,
buscando conhecer as diferentes teorias e abordagens tedricas relacionadas a cultura
organizacional. A metodologia aplicada € uma abordagem que visa aplicar os
conhecimentos tedricos adquiridos na pesquisa bibliografica em um contexto pratico
especifico. Através da andlise dos dados, € possivel identificar padrées, tendéncias e
relacdes de causa e efeito entre a cultura organizacional e os niveis de motivacédo dos
colaboradores.

Por fim, a metodologia de estudo de caso pode ser utilizada para investigar a influéncia
da cultura organizacional na motivacéo para o trabalho dos colaboradores em uma
empresa especifica do setor publico. O estudo de caso permite uma andlise
aprofundada do fendmeno em seu contexto real, explorando as particularidades da
cultura organizacional da empresa.

Para alcancar os dados da pesquisa, foi aplicado um questionario com base no
Instrumento Brasileiro para a Cultura Organizacional (IBACO) (Ferreira et al., 2002).
O formulario de pesquisa foi aplicado para 18 colaboradores da fundacdo onde
apenas 15 colaboradores responderam a pesquisa, que apresentou os resultados que
foram tratados e discutidos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A presente pesquisa foi realizada em uma empresa do setor publico, localizada na
regido de Vitdria no estado Espirito Santo. A empresa possui 18 funcionarios, e a
pesquisa foi aplicada para os mesmos, porém, destes somente 15 responderam. O
publico-alvo da pesquisa foram todos os funcionarios da sede da empresa.

Antes de prosseguir para os resultados, € importante identificar a cultura
organizacional da empresa pesquisada, onde foi exposto sua missao, viséo e valores.
A missdo da empresa € gerir de forma transparente, responsavel e eficiente os
recursos previdenciarios, garantindo um servigco de exceléncia e uma comunicagao
objetiva com o0s participantes, assistidos e patrocinadores, contribuindo para uma
melhor qualidade de vida. Sua visdo é ser a referéncia nacional em gestdo de
previdéncia complementar. Seus valores sdo Responsabilidade Social,

Comprometimento, Transparéncia, Credibilidade e Etica.

4.2 DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Dos 15 colaboradores respondentes a pesquisa, a maioria € do sexo feminino com
53,33%, sendo que 46,67% correspondem ao sexo masculino. Percebe-se que a
maioria tem idade de 36 a 40 anos com cerca de 33,33% dos colaboradores, e
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também € possivel encontrar boa parte dos colaboradores de 31-35 anos que
correspondem a 20,00% dos respondentes, assim como colaboradores com idade de
26-30 correspondendo 13,33%. Mostra-se um empate de 6,67% nas idades de 18-20,
21-25, 41-45, 46-50 e acima dos 61 anos.

Na questéo da renda individual, é possivel perceber que a maioria recebe um salario
entre R$2116,33 e R$3468,14 correspondendo a 26,67%, seguindo de 20% que
recebem R$936,27, 20% que recebem entre R$936,28 e R$2166,32, 20% que
recebem entre R$3468,15 e R%$6.404,55. e por fim 13,33% que recebem entre
R$6404,56 e R$7.508,88.

Para a escolaridade, a maioria dos colaboradores 40% possuem 0 ensino superior
completo, onde 33,33% sao colaboradores que possuem pos-graduacdo em sua area
de atuacao, cerca de 20% possuem ensino superior incompleto, e 6,67% possuem o
ensino médio completo. O fato de os colaboradores terem uma faixa etaria com idade
igual ou superior aos 31 anos de idade, contribui para as formagdes superior completo
e pos-graduados.

Quanto as caracteristicas que dizem respeito ao tempo de servico na empresa, a
pesquisa revela que 33,33% estdo na empresa de 8 a 10 anos. Seguido de 26,67%
que estad na empresa de 1 a 2 anos, 20% que esta na empresa a menos de 1 ano,
13,33% que estd na empresa de 3 a 4 anos e 6,67% que estd na empresade 5a 7
anos.

4.3 RESULTADOS DA PESQUISA

Gréfico 1 - Os empregados com liberdade de acesso aos diretores

@ Aplica-se totalmente @ N&o se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

Os respondentes da pesquisa, ao serem guestionados sobre 0 acesso aos diretores,
revelaram que a maioria, ou seja, 93,3%, afirmou ter livre acesso a eles, enquanto
apenas 6,7% indicaram nao possuir tal acesso. Esse dado sugere que a facilidade ou
liberdade de acesso dos colaboradores aos diretores influencia a dinamica da relacéo,
afetando a forma como os diretores demonstram confiangca e reconhecimento em
relacdo aos colaboradores.
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Essa proximidade pode refletir em uma atmosfera de confianca mutua e valorizacéo
por parte dos diretores, 0 que possivelmente pode contribuir para um ambiente mais
colaborativo e de maior engajamento entre as partes.

Gréfico 2 - A dedicacao dos empregados é recompensada

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

Cerca de 53,3% dos colaboradores afirmam sentir que a dedicac¢do ao trabalho é
recompensada, enquanto 20% consideram essa recompensa como razoavelmente
adequada. Além disso, 20% classificam essa recompensa como razoavel e 6,7%
indicam que néo ha aplicacdo dessa recompensa.

Esses dados indicam que os esforcos individuais ou coletivos dos colaboradores séo,
em sua maioria, recompensados pela empresa. Essa forma de reconhecimento pode
estar associada a estrutura de remuneracdo adotada pela organizacdo, na qual o
saléario inicial gira em torno de R$2.100,00, complementado pelos beneficios de tickets
de refeicdo e alimentacao, cada um totalizando aproximadamente R$1.600,00, além
de outros beneficios que somam a remuneracdo mensal dos colaboradores de nivel
inicial.

Gréfico 3 - As ideias criativas dos empregados sdo usadas para obtencao de
melhores resultados

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente

Fonte: Elaboracgao propria (2023).

Apesar de 33,33% e 13,33% serem resultados considerados positivos, a maioria dos
colaboradores, cerca de 53,33%, se encontra em um ponto intermediario quando se
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trata da utilizacéo de suas ideias criativas para melhorar os resultados. E importante
notar que, dentro de um contexto corporativo privado, os resultados dessa pesquisa
poderiam ser diferentes. No entanto, no ambiente publico, a burocracia e os métodos
complexos adotados pelo estado, juntamente com suas regulamentacoes,
transformam o simples em algo extremamente burocratico.

Grafico 4 - Os empregados tém uma nocao clara dos principais objetivos da
empresa

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragédo propria (2023).

Esse resultado indicou que a empresa conseguiu, em grande parte, transmitir
efetivamente sua missdo para a maioria dos colaboradores. A alta porcentagem
86,7% que tem uma nocéo clara ou boa dos objetivos sugere que houve um esforgo
efetivo na comunicacdo e no mapeamento desses elementos fundamentais. No
entanto, € importante notar que ainda ha uma parcela pequena (13,3%) que nao
possui uma nog¢dao clara ou média. Esses nUmeros podem apontar para a necessidade
de aprimorar ou reforgar a comunicacdo desses principios para alcangar todos 0s
colaboradores de maneira mais abrangente e eficaz.

Gréfico 5 - As iniciativas individuais dos empregados sao estimuladas

@ Aplica-se totaimente @@ Aplica-se Aplica-se parciaimente @@ N3o se aplica
@ N3o se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao propria (2023).

Ao serem questionados sobre o estimulo as iniciativas individuais dos colaboradores,
cerca de 40% afirmaram que sao muito estimulados, enquanto 26,7% mencionaram
ser estimulados. Adicionalmente, 13,3% indicaram um estimulo moderado, enquanto
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13,33% afirmaram receber pouco estimulo, e 6,7% relataram receber pouquissimo
estimulo.

Considerando as diferentes percepc¢des perante o estimulo as iniciativas individuais,
a empresa pode propor a implementacdo de sessdes de feedback regulares para
compreender melhor as necessidades e expectativas dos colaboradores, a fim de
melhorar a sua motivacao para o trabalho.

Gréfico 6 - O crescimento profissional ndo costuma ser recompensado
financeiramente

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente @ N&o se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragédo propria (2023).

Identificou-se que aproximadamente 46,7% dos colaboradores afirmaram ser sempre
recompensados no aspecto de crescimento profissional, seguidos por 13,3% que séo
recompensados a maioria das vezes. Além disso, 20% indicaram uma recompensa
mediana, enquanto 13,3% relataram ser pouco recompensados, e 6,7% mencionaram
receber uma recompensa minima.

Criar oportunidades claras de crescimento, revisar as politicas de recompensas e
oferecer caminhos para aprimoramento podem ser estratégias valiosas para reter e
engajar colaboradores insatisfeitos.

Gréfico 7 - As decisBes mais importantes sdo tomadas por meio de consenso da
diretoria

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se @ Nao se aplica @ Na&o se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracéo propria (2023).
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Os resultados desta pesquisa sugerem que as decisdes mais significativas séo
predominantemente tomadas por consenso entre a diretoria. Cerca de 80% dos
colaboradores concordam plenamente com esse modelo de tomada de deciséo,
engquanto 6,7% concordam de maneira positiva e 6,7% discordam, com outros 6,7%
discordando completamente.

Grafico 8 - O espirito de colaboracédo € uma atitude considerada muito importante

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

Embora 66,7% dos colaboradores considerem o espirito de colaboracdo como muito
importante, com 20% indicando sua importancia e outros 6,7% classificado como
mediano e pouco importante, ainda ha quem ndo perceba a colaboragcdo como
prioridade. Para alguns, essa colaboragéo pode afetar negativamente suas proprias
tarefas, influenciando na percepcéo da qualidade do trabalho ou na velocidade de
execucdo. E de extrema importancia que a fundacio analise essa situagdo para
promover melhorias, incentivando o trabalho em equipe e buscando aumentar a
motivagao dos colaboradores.

Gréfico 9 - A comunicacado das decisfes obedece a hierarquia existente na empresa

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se @ Naoseaplica @ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao prépria (2023).

Nota-se que 73,3% dos colaboradores afirmam que a comunicacdo das decisdes
segue rigidamente uma hierarquia, enquanto 13,3% seguem moderadamente, 6,7%
qguase nao obedecem e 6,7% ndo seguem essa estrutura hierarquica. A importancia
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da hierarquia, sobretudo no setor publico, € significativa, jA que o poder de deciséao
muitas vezes esta centralizado em um conselho.

Grafico 10 - Mantém-se relacbes amigaveis com os clientes

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracéo propria (2023).

Foi identificado que 60% dos colaboradores mantém rela¢cdes muito amigaveis com
0os clientes, enquanto 6,7% tém relacdes amigaveis, 20% mantém relacbes
moderadas e 13,3% nao mantém relacdo alguma com os clientes. Esses nimeros
indicam que a grande maioria dos colaboradores estabelece conexdes positivas com
os clientes da empresa. Essas relagdes sdo fundamentais, pois ndo apenas refletem
a dedicacdo da empresa em proporcionar uma experiéncia positiva aos clientes, mas
também estdo alinhadas com a missdo da organizacao de fornecer um servico de
qualidade, baseado no atendimento atencioso e nas relagfes duradouras com seus
clientes.

Gréfico 11 - Prevalece um grande espirito de unido entre os empregados

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se @ N&o se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao propria (2023).

A pesquisa revela que aproximadamente 66,7% dos colaboradores se sentem muito
unidos, enquanto 20% afirmaram estar unidos e 13,3% relatam sentir-se muito pouco
unidos. Esse resultado é fruto de um trabalho em equipe continuo, onde os
colaboradores se apoiam mutuamente e compartilham objetivos e necessidades
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comuns. Quando ha esse sentimento de unido, os colaboradores se percebem
conectados, o0 que impulsiona a produtividade e promove maior satisfagéo no trabalho.

Gréfico 12 - A dificuldade de ascensao profissional leva a empresa a perder bons
empregados para 0s concorrentes

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente @ N3Zo se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

De acordo com os dados da pesquisa, revelou-se que a dificuldade de ascensao
profissional impacta significativamente a retencéo de bons colaboradores na empresa.
Cerca de 20% dos participantes afirmam que essa dificuldade é uma razdo que se
aplica totalmente, 6,7% aplicam-se, enquanto 20% aplicam parcialmente essa
situacdo. Além disso, 13,3% afirmam que néo se aplica, e 40% afirmam que nao se
aplica de modo algum.

Essa situacdo esta alinhada com teorias de motivacdo, como a Teoria da Expectativa
de Vroom (1994) e a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943).
Ambas destacam a importancia do crescimento e avango na carreira como elementos-
chave na motivagcado dos colaboradores, influenciando diretamente sua satisfacdo no
trabalho e sua permanéncia na empresa.

Grafico 13 - Os chefes imediatos sdo como pais para os empregados

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

Quando questionados se consideravam seus chefes imediatos como figuras
parentais, os resultados apontaram que 46,7% concordam plenamente com essa
afirmacao, enquanto 20% concordam e 33,3% consideram que essa relagéo se aplica
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parcialmente. Para uma parcela significativa, esses lideres sdo vistos como figuras
parentais, sugerindo um ambiente de trabalho onde existe uma conexdo mais proxima
e afetiva entre chefia e colaboradores.

Gréfico 14 - O envolvimento com as ideias da empresa € uma atitude bastante
valorizada

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracéo propria (2023).

O engajamento com as ideias da empresa é altamente valorizado, conforme indicado
pelos colaboradores: aproximadamente 60% afirmam aplicar-se totalmente, enquanto
20% aplicam-se e 13,3% aplicam-se parcialmente. Por outro lado, uma parcela menor
de 6,7% alega que esse envolvimento néo se aplica de modo algum.

Grafico 15 - E pratica comum a comemorac&o dos aniversarios pelos empregados

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se @ N3o se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao propria (2023).

Quando se trata da celebracéo de aniversarios pelos empregados, aproximadamente
86,7% indicam que a pratica se aplica totalmente, enquanto 6,7% afirmam que ela se
aplica e igualmente 6,7% mencionam que nao se aplica de modo algum.

Esses dados sugerem uma forte coesao entre os colaboradores, ja que a maioria
expressiva participa ou apoia ativamente essa pratica de comemoracdo de
aniversarios. Esse engajamento em eventos sociais pode contribuir para um ambiente
de trabalho mais unido e solidario.
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Grafico 16 - O esforco e a dedicacéo ao trabalho sédo qualidades bastante apreciadas

@ Aplica-se totalmente Aplica-se parcialmente @ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

Quando se trata de esfor¢co e dedicacdo no trabalho, aproximadamente 80% dos
colaboradores afirmam que essa préatica se aplica totalmente, enquanto 13,3% a
aplicam parcialmente e 6,7% consideram que nao se aplica de modo algum.

Esses dados revelam a valorizacdo dessas qualidades no ambiente corporativo. O
esforco e a dedicacéo ndo so6 evidenciam o comprometimento dos colaboradores, mas
também desempenham um papel fundamental no progresso e no sucesso da
empresa.

Gréfico 17 - A falta de recursos financeiros impede a valorizacdo do bem-estar dos
empregados

@® Aplica-se totaimente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente @ Né&o se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao propria (2023).

A escassez de recursos financeiros pode limitar a capacidade de promover o bem-
estar dos colaboradores. Ao serem questionados sobre essa questdo, 0S
colaboradores apresentam opinides divergentes: 40% acreditam que essa restricao
se aplica totalmente, 13,3% a aplicam, 13,3% a aplicam parcialmente, enquanto 20%
nao se aplica e 13,3% acreditam que néo se aplica de modo algum.

Essa variedade de opinides destaca a percepgdo subjetiva dos colaboradores em
relacdo a conexdo entre recursos financeiros e a valorizacdo do bem-estar no
ambiente de trabalho. E importante considerar estratégias alternativas ou criativas
para promover o bem-estar dos colaboradores, o que evita a insatisfacdo dos
colaboradores.

476



: CIENCIA na Ano 2023
¥J UniSales > OO o<
Ceontro Univeorsitério Salesiano PRATIcA ISSN 2966"0]06

Grafico 18 - A qualidade do servigco executado é considerada uma das maiores
virtudes do empregado

@ Aplica-se tolalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

A qualidade do servico desempenhado por um colaborador € uma virtude fundamental
e altamente valorizada em qualquer organizacdo. Ao serem questionados sobre esse
aspecto, os colaboradores apresentam diferentes perspectivas: 66,7% acreditam que
esse critério se aplica totalmente, 13,3% o aplicam, 6,7% o aplicam parcialmente,
engquanto 13,3% afirmam que nao se aplica de modo algum.

Gréfico 19 - Os empregados se relacionam como se fossem uma grande familia

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se @ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao propria (2023).

A dindmica entre os empregados reflete um ambiente onde cerca de 33,3% aplicam
totalmente a ideia de se relacionarem como uma grande familia, enquanto 53,3% a
aplicam e 13,3% consideram que essa ideia ndo se aplica de modo algum. Essa
diversidade de opinides evidencia a variedade de perspectivas sobre a construcao de
relacBes dentro do ambiente de trabalho.
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Grafico 20 - As iniciativas dos empregados sao incentivadas, mas ficam sob o
controle de seus chefes imediatos

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente @ Na&o se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracéo propria (2023).

Embora as iniciativas dos empregados sejam incentivadas, a supervisao por parte de
seus chefes imediatos é uma pratica predominante. Cerca de 26,7% dos
colaboradores acreditam que essa supervisdo se aplica totalmente, enquanto 46,7%
a aplicam e 13,3% a aplicam parcialmente. Por outro lado, 6,7% ndo veem essa
supervisao como aplicavel, e igualmente 6,7% consideram que nao se aplica de modo
algum. Esses dados revelam uma perspectiva variada em relacéo ao nivel de controle
exercido sobre as iniciativas dos colaboradores.

Gréfico 21 - As pessoas preferem receber ordens para ndo terem que assumir
responsabilidade

@ Aplica-se totalmente Aplica-se parcialmente @ N3o se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracao propria (2023).

Ha uma diversidade de opinides em relacdo a preferéncia por receber ordens em vez
de assumir responsabilidades. Aproximadamente 13,3% das pessoas acreditam que
essa preferéncia se aplica totalmente, enquanto 26,7% a aplicam parcialmente. Além
disso, 20% ndo veem essa preferéncia como aplicavel e, por fim, 40% consideram
gue nao se aplica de modo algum. Enquanto uma parcela minoritaria mostra uma
inclinacdo para receber orientacdes, a maioria dos entrevistados nédo identifica essa
preferéncia em sua abordagem em relacéo ao trabalho.
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Gréfico 22 - E muito dificil fazer carreira dentro da organizacio

@ Aplica-se totalmente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente @ N&o se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A percepcéo sobre a dificuldade em construir uma carreira dentro da organizagéo é
variada. Cerca de 13,3% dos colaboradores acreditam que essa dificuldade se aplica
totalmente, enquanto 6,7% a aplicam. Além disso, 20% afirmam que né&o se aplica,
por outro lado, 20% nao a consideram aplicavel e, por fim, 40% consideram que néo
se aplica de modo algum. Enquanto uma parcela minoritaria vé essa dificuldade como
uma realidade, a maioria dos entrevistados pode ndo perceber essa situacdo como
um obstéculo significativo ao progresso na carreira dentro da empresa.

Grafico 23 - Ser cordial com os colegas € uma das atitudes mais estimuladas

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se Aplica-se parcialmente
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Manter um ambiente cordial com os colegas € uma das atitudes mais valorizadas na
empresa, de acordo com os dados coletados. Cerca de 66,7% dos colaboradores
afirmam que essa prética se aplica totalmente, enquanto 6,7% a aplicam e 20% a
aplicam parcialmente. Contudo, uma parcela de 6,7% n&o vé essa atitude como
aplicavel.
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Grafico 24 - Os empregados que se comprometem com a misséo e os ideais da
empresa tornam-se modelo para os demais membros da organizacao

@ Aplica-se totaimente @ Aplica-se Aplica-se parciaimente @ Nao se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboracéo propria (2023).

Os colaboradores que abracam e se comprometem com a missao e os ideais da
empresa assumem um papel de destaque como modelos para os demais membros
da organizacdo, conforme indicado pelos dados. Aproximadamente 53,3% dos
colaboradores afirmam que esse comprometimento se aplica totalmente, enquanto
20% o aplicam e 13,3% o aplicam parcialmente. Contudo, 6,7% nao veem essa
aplicagédo como pertinente e igualmente 6,7% consideram que n&o se aplica de modo
algum.

Gréfico 25 - A ascensao profissional depende de sorte

@ Aplica-se totaimente Aplica-se parciaimente @ Na&o se aplica
@ Nao se aplica de modo algum

Fonte: Elaboragéo propria (2023).

A questdo sobre a percepc¢édo sobre a ascensao profissional estar vinculada a sorte é
variada entre os colaboradores. Apenas 6,7% acreditam que essa ascensao se aplica
totalmente, enquanto outros 6,7% a aplicam parcialmente. Por outro lado, 6,7% néo
veem essa relacdo como aplicavel e a grande maioria, equivalente a 80%, considera
gue néo se aplica de modo algum.

Além das perguntas de multipla escolha, foi aberto um espaco para os colaboradores
gue quisessem relatar suas observacdes sejam elas positivas ou negativas, onde a
grande maioria dos colaboradores demonstraram respostas muito positivas em funcao
da cultura organizacional em si. Abaixo estdo 3 respostas que sustentam 0s
argumentos.
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Colaborador anénimo: “Sou muito grato por trabalhar nesta Instituicdo, uns dos
atrativos a principio foi quanto ao horario de trabalho aplicado. Tenho agregado muitos
conhecimentos no meu dia a dia. Nao tenho palavras para agradecer e elogiar meu
chefe imediato, pois 0 mesmo € acessivel, tem total habilidade para delegar minhas
funcdes, possui vasto conhecimento e experiéncia em nossa area e uma gestao
humanizada”.

Colaborador andnimo: “Sou grato pela oportunidade de trabalho. Todos da equipe se
respeitam, o relacionamento com o superior imediato é excelente. A carga horéaria é
um diferencial importante. O que deixa a desejar séo as instalacdes de trabalho, mas
acredito que no préximo ano havera mudancgas”.

Colaborador andnimo: “Muitas perguntas respondi numa otica de percepgao mais
individual, mas que acredito que seja comum a maioria. Acredito que uma das maiores
virtudes da empresa é o comprometimento e a cooperacéo dos colaboradores, desde
0s primeiros niveis até a Diretoria e Conselhos. Sempre vi responsabilidade e auxilio
entre as areas, o que contribui para um dos melhores climas que ja presenciei. Temos
problemas como em qualquer organizacdo, mas sem dudvidas o clima entre
colaboradores é um grande diferencial. Acredito que esse clima organizacional, que
considero saudavel, contribui muito também para a execucdo das atividades. Todas
as areas sao muito técnicas e competentes”.

Diante dos resultados obtidos, o estudo revela que a empresa pode ser considerada
um exemplo a ser seguido devido a sua cultura organizacional fundamentada em
valores essenciais como Responsabilidade Social, Comprometimento, Transparéncia,
Credibilidade e Etica. Esses valores sdo transmitidos aos colaboradores pela
empresa. Além da maioria ter demonstrado satisfacdo com a remuneracao oferecida,
os colaboradores também desfrutam de uma carga horaria flexivel, o que promove um
ambiente de cooperacdo, comprometimento e um clima organizacional positivo, que
tem refletido em bons resultados para a empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos nesta pesquisa revelam aspectos positivos e areas de
oportunidade para aprimoramento na cultura organizacional, uma vez que essa cultura
esta em constante evolucao, alinhada ao crescimento da empresa. Entre os pontos
positivos, destacaram-se medidas que tém influenciado positivamente a motivagéo
dos colaboradores, como a implementacéo de horarios flexiveis, uma remuneracao
competitiva aliada a um soélido plano de beneficios, além de um ambiente de trabalho
favoravel, entre outras praticas que contribuem para a satisfacdo dos funcionarios.

No entanto, ha é&reas que carecem de melhorias, como a necessidade de
desenvolvimento de um plano de carreira estruturado e aprimoramentos na oferta de
recursos para o bem-estar dos funcionarios.

De maneira geral, a empresa mantém uma cultura organizacional bastante sélida para
0 contexto do setor publico em que esta inserida. Isso € resultado dos esforcos
conjuntos de seus lideres e colaboradores. Este estudo pode ser uma ferramenta
valiosa para os lideres, oferecendo insights e feedbacks para a criacdo de um
ambiente mais motivador e satisfatorio para os colaboradores, visando um continuo
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desenvolvimento e aprimoramento da cultura organizacional e motivacdo para o
trabalho.
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