UNIVERSIDADE DO ESTADO DO AMAZONAS - UEA ESCOLA
SUPERIOR DE CIENCIAS SOCIAIS - ESO
CURSO DE ADMINISTRACAO

NATASHA CRUZ NEVES

Motivac&o de estagiarios: um estudo na Secretaria de Estado

de Administracado Penitenciaria do Amazonas

Manaus
2021



NATASHA CRUZ NEVES

Motivacao de estagiarios: um estudo na Secretaria de Estado

de Administracdo Penitenciaria do Amazonas

Trabalho de Conclusdo de Estagio
apresentado a Universidade do
Estado do Amazonas, como
requisito para a obten¢éo do grau de

Bacharel em Administragéo.

Orientador: Profa. Andrea Lanza Cordeiro de Souza, Doutora em

Biodiversidade e Biotecnologia

Manaus

2021



MOTIVAGAO DE ESTAGIARIOS: UM ESTUDO NA SECRETARIA DE
ESTADO DE ADMINISTRAGAO PENITENCIARIA DO AMAZONAS

Natasha Cruz Neves’
Andrea Lanza Cordeiro de Souza?

RESUMO

A presente pesquisa foi realizada objetivando identificar o nivel de motivacdo dos
estagiarios da Secretaria de Estado de Administracdo Penitenciaria do Amazonas -
SEAP. Este se trata de um estudo de caso de natureza quantitativa, sendo feita a
andlise por meios bibliograficos e através dos dados estatisticos dos questionarios
aplicados a 56 (cinquenta e seis) estagiarios. O estudo utilizou como referencial
tedrico a teoria da hierarquia das necessidades, de Maslow, e a teoria dos dois
fatores, de Herzberg, para identificar o nivel de motivacao dos estagiarios, e também
apresentou a Lei do Estagio e a necessidade de se motivar as pessoas na
organizacdo. Apdés a andlise dos resultados e da comparacdo com as teorias
apresentadas, concluiu-se que o nivel de motivacdo dos estagiarios esta alto, pois
eles se sentem motivados tanto internamente quanto pelo ambiente externo
organizacional, jA que tanto os fatores motivacionais/necessidades superiores
gquanto os fatores higiénicos/necessidades inferiores estdo presentes na
organizagdo, e conseguindo, assim, estagiarios motivados em seu ambiente.

Palavras-chave: Estagio. Motivacao. Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT

The present research was carried out aiming to identify the level of motivation of the
interns at the State Secretariat of Penitentiary Administration of Amazonas - SEAP.
This is a case study of a quantitative nature, being analyzed by bibliographical
means and through the statistical data of the questionnaires applied to 56 (fifty-six)
interns. The study used Maslow's hierarchy of needs theory and Herzberg's two-
factor theory as theoretical references to identify the level of interns' motivation, and
also presented the Internship Law and the need to motivate people in the
organization. After analyzing the results and comparing with the theories presented, it
was concluded that the level of motivation of the interns is high, as they feel
motivated both internally and by the organizational external environment, since both
the motivational factors/superior needs and the lower hygienic factors/needs are
present in the organization, thus achieving motivated interns in their environment.
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1 INTRODUCAO

O estagio é o meio pelo qual os estudantes obtém a pratica do que estudam
nas universidades e escolas, € como podem observar e viver um pouco da realidade
profissional. E o “estagio” inicial de muitos estudantes no ambiente organizacional,
gue os prepara para a futura entrada no mercado de trabalho. E apesar de isso ser
de extrema importancia, ndo é mais importante do que a educacao, por isso a Lei do
Estagio apresenta com claridade que as atividades educativas sdo sempre a
prioridade e o estagio ndo pode afetar a vida académica do estudante.

Apesar de a educacao ainda ser a prioridade, é claro que o estagiario esta
presente na organizacao para ter a pratica profissional e, devido a isto, ele também
faz parte da organizacdo naquele momento do seu estagio. Por isso, 0s gestores
devem se preocupar em motiva-los tanto quanto aos outros funcionérios, jA que
também devem ter bom desempenho e proporcionar bons resultados que possam ir
de encontro com o0s objetivos individuais deles e da propria organizacdo. A
motivacdo é algo de grande importancia no ambiente organizacional por fazer com
que os colaboradores procurem dar o seu melhor no trabalho e também se sintam
bem nesse ambiente, pois mesmo que a motivacdo seja algo intrinseco a pessoa,
que ela é quem precisa ter a vontade para agir em dire¢cdo ao que quer, 0s gestores
e o0 ambiente organizacional podem estimular essas pessoas a se sentirem
motivadas a fazer algo.

Partindo disso, o objetivo deste artigo € identificar o nivel de motivacdo em
que se encontram o0s estagiarios na Secretaria de Estado de Administracéo
Penitenciaria do Amazonas. Portanto, este artigo comeca abordando o estagio sob a
perspectiva da lei, depois descreve a necessidade de as pessoas serem motivadas
pelos gestores nas organizagdes e apresenta 0 que motiva as pessoas de acordo
com as teorias motivacionais, para no fim expor os resultados da pesquisa e

estabelecer as conclusoes.



2 ALEIDOESTAGIO

O embasamento legal € necessério quando se trata de estagio e estagiarios,
pois € através da Lei n° 11.788 que se tem o conhecimento do significado de
estagio, dos direitos e deveres dos estagiarios, dos agentes de integracdo, das
instituicbes de ensino e das instituicbes concedentes. A partir dessa Lei que se
regularizou o estagio como € conhecido hoje, com foco educativo apenas. Conforme
destacam Balldo e Colombo (2014, p. 173), a Lei do Estagio [...] “apresenta base
juridica para que o estagio permaneca vinculado ao processo educativo”. Partindo
desses conceitos e entendimentos sera possivel compreender o papel de cada uma

das mencionadas partes na realizagdo de um estagio.
De acordo com o Art. 1° da Lei n® 11.788, de 25 de setembro de 2008:

O estagio é ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no
ambiente de trabalho, que visa a preparacdo para o trabalho produtivo de
educandos que estejam frequentando o ensino regular em instituicdes de
educacdo superior, de educacdo profissional, de ensino médio, da
educacéo especial e dos anos finais do ensino fundamental, na modalidade

profissional da educacgéo de jovens e adultos.

Logo, o estagio € a preparacdo do estudante para a entrada no mercado de
trabalho, € o meio pelo qual ele adquire experiéncia na sua area de estudo ou
interesse e pode colocar em pratica a teoria aprendida em sala de aula, podendo

muitas das vezes ser contratado pela concedente.

Segundo a Cartilha IEL — Lei de Estagio: tudo o que vocé precisa saber
(2010, p. 23):

A experiéncia tem demonstrado que a préatica do estagio tem sido eficaz
para o interesse das partes concedentes, das instituicbes de ensino, dos
estagiarios e de toda a sociedade, na medida em que os estudantes séo
inseridos no mundo do trabalho e, ndo raro, admitidos, apds o estagio, nas

atividades profissionais da prépria parte concedente.

O estagio pode ser obrigatério ou ndo obrigatdrio, € obrigatério quando € um
requisito do curso para obtencdo de diploma e ndo € necessario que seja

remunerado, ja 0 ndo obrigatorio é opcional e precisa ser remunerado, muitas vezes



sendo utilizado para obtenc&o de horas complementares exigidas pelo curso.

Estagiario € o estudante que estd em busca da pratica do aprendizado no
ambito profissional, mas que ndo possui vinculo empregaticio com a parte
concedente, desde que respeitados todos os requisitos da Lei. O periodo maximo de
estagio permitido é de 2 (dois) anos, exceto para pessoa portadora de deficiéncia, e
a cada 6 (seis) meses deve ser realizado o relatorio de atividades do estagiario. A
carga horaria de estagio pode ser de 20 (vinte) ou 30 (trinta) horas semanais e
guando o estagio tiver duracdo de 1 (um) ano ou mais, o estagiario tem direito a um
periodo de recesso de 30 (trinta) dias. S&o de obrigacdo da instituicdo de ensino:
assinar termo de compromisso com a parte concedente e o estagiario e zelar pelo
cumprimento dele; exigir o relatorio de atividades a cada 6 (seis) meses, ho maximo.
Sdo obrigacbes das partes concedentes: proporcionar instalacbes com boas
condicdes; contratar seguro contra acidentes pessoais para 0 estagiario; enviar a
instituicdo de ensino a cada 6 (seis) meses, no minimo, o relatério de atividades. O
agente de integracdo € o que faz o elo entre as outras trés partes e tem as
competéncias de identificar as ofertas de estagio; preparar a realizacdo do mesmo;

acompanhar o decorrer do estagio; cadastrar os estudantes (BRASIL, 2008).

3 GESTAO DE PESSOAS E SEU PAPEL MOTIVADOR

Anteriormente mais conhecida como Administracdo de Recursos Humanos, a
gestdo de pessoas passou a ser mais reconhecida como tal por dar um olhar mais
humano no tratamento das pessoas, que passaram a ser consideradas mais como
colaboradores de uma organizacdo do que recursos dela. Segundo Ferreira (2017,
p. 3) “A denominacdo ‘area de Recursos Humanos’ guarda relagdo com uma época
de ‘méo de obra’ abundante, em que capital, maquinas, instalacées e pessoas eram

considerados meros recursos produtivos.”

A gestdo de pessoas, também chamada, antes, de administracdo de
recursos humanos, é a area que se preocupa com 0s assuntos relacionados
as pessoas que atuam na organizagdo. Envolve recrutamento e selegdo de
novos colaboradores, contratacéo, treinamento, desenvolvimento, retencéo
de talentos e motivagéo desses individuos (OLIVEIRA, 2017, p. 14).



As organizacdoes dependem das pessoas para seu funcionamento, pois sao
elas que desempenham as atividades que sustentam a organizacao, e as pessoas
precisam da organizacdo para alcancar seus objetivos e suprirem suas
necessidades basicas, como alimentacdo e moradia, sendo a gestdo de pessoas 0
elo entre os dois. Para Chiavenato (2008, p. 29) “O contexto da gestdo de pessoas &
representado pela intima interdependéncia das organizacdes e das pessoas’.
Considerando que o capital intelectual (como também s&o consideradas as pessoas
dentro das organizacdes por serem as detentoras de conhecimento, habilidades e
competéncia) possui grande importancia no sucesso da organizacdo, o papel da
gestdo de pessoas é manter esse “capital” motivado e competente para que possa
alcancar os objetivos da organizacédo. Conforme Oliveira (2017, p. 21): “Por maior
que seja o capital financeiro da organizagéo, seu crescimento sera dificultado se ndo

houver pessoas motivadas e capacitadas para o desempenho das suas atividades”.

A gestdo de pessoas é fundamentada em processos integrados. Se um
processo for mal empregado, o outro tera que compensar por ele, prejudicando este.
Sendo assim, € necessario que haja equilibrio entre eles para um bom

funcionamento dessa gestao.

Quadro 1 — Processos de Gestao de Pessoas

AUTOR PROCESSOS

Agregar (recrutamento e selecéo)
Aplicar (modelagem do trabalho, avaliacdo do desempenho)
CHIAVENATO | Recompensar (remuneracao, beneficios e incentivos)

(2008) Desenvolver (treinamento, desenvolvimento, gestdo de competéncias)
Manter (higiene, seguranca, qualidade de vida)
Monitorar (sistema de informacgé&o gerencial e banco de dados)

Movimentacdo (captagdo, internalizacéo, transferéncias, promocdes,

DUTRA, J. S.; | expatriagcdo, recolocacgéo)

DUTRA, T. A.; | Desenvolvimento (treinamento, capacitagcéo, carreira, conciliacdo de

DUTRA, G. A. | expectativas, escolha e desenvolvimento de lideres, processo sucessorio
(2017) estruturado)

Valorizacao (remuneracdes, recompensas, gestdo da massa salarial)

Planejamento e avaliacdo Salde e seguranca
GIL (2019) Suprimento Relacdes de trabalho
Compensacéao Equalizagcéo de oportunidades

Desenvolvimento

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2008); DUTRA, J. S.; DUTRA, T. A.; DUTRA, G. A. (2017); GIL
(2019).



Através do Quadro 1 é possivel ter o conhecimento de como esses autores
nomeiam e dividem os processos de gestdo de pessoas, mas também é perceptivel
como todos tratam praticamente das mesmas informacdes e processos. Utilizando o
pensamento de Chiavenato (2008), que divide os processos em 6 (seis), € preciso:
recrutar pessoas para a organizacdo (agregar); informé-las de suas atividades,
orientd-las e acompanhar seus desempenhos (aplicar); incentiva-las com
remuneracdo e beneficios para satisfazé-las (recompensar); capacita-las
profissionalmente e pessoalmente através de treinamentos e aprendizagem,
melhoramento de suas competéncias e conhecimentos (desenvolver); oferecer boas
condicdes, tanto fisiolégicas quanto de relacionamentos, para o exercicio de suas
atividades (manter); recolher suas informacfes para garantir que os resultados

desejados estdo sendo alcangcados (monitorar).

Considerando esses processos, € possivel compreender que a gestdo de
pessoas na organizacdo € justamente voltada para “cuidar” dos colaboradores,
sendo também papel dela manté-los motivados, pois pessoas motivadas tendem a
oferecer bons resultados. Segundo Gil (2019, p. 219): “identificar fatores capazes de
promover a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para
trabalhar com ela vem se tornando tarefa das mais importantes para os gerentes”. E
na visdo de Ribeiro (2018, p. 87), “o gestor deve observar que cada pessoa se
motiva de forma diferente, mas que, em linhas gerais, as boas atitudes do gestor
abrem caminho para que o grupo trabalhe em harmonia e com satisfacéo”.

4 MOTIVACAO

Motivacdo € o que faz a pessoa agir e ir atrds daquilo que precisa, deseja ou
necessita. Segundo Vergara (2016, p. 41) [...] “é uma forca, uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa” [...]. Sendo as pessoas movidas por uma
necessidade ou desejo e considerando que elas séo diferentes entre si, pode-se
dizer que a motivacao é intrinseca, ja que cada pessoa vai ser motivada por um fator
individual. Ainda na visdo de Vergara (2016, p. 41) [...] “a diferenga entre motivacao
e estimulo € que a primeira esta dentro de nds e o segundo, fora”. Na percepcao de
Bergamini (2018, p. 8): “a motivagdo do ser humano deve ser concebida como um



reduto de forcas guardado no interior de cada um, que tem o potencial para

energizar seu comportamento”.

Gil (2019, p. 219) esclarece que [...] “cada um de nos dispde de motivacdes
proprias geradas por necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma
pessoa seja capaz de motivar outra”. Portanto, o que os gestores precisam fazer &
estimular a motivacdo dos colaboradores e entender que cada um se diferencia do

outro, sendo motivados por desejos diferentes, e aprender a lidar com cada um.

Ferreira (2017, p. 15) afirma que:

As empresas que entendem as situagbes de cada grupo de empregados,
que identificam os estimulos que motivam uns e ndo motivam outros, estao
mais evoluidas do que as que ndo o fazem. Compreender as diferencas
entre as pessoas €& ponto primordial para chegar ao equilibrio entre a

produtividade e a satisfagao.

4.1 TEORIAS DA MOTIVACAO

Walger, Viapiana e Barboza (2014, p. 52) afirmam que “com a finalidade de
conhecer melhor as necessidades humanas, foi desenvolvida uma série de teorias
motivacionais”. Partindo disso, algumas das teorias mais conhecidas sédo a
hierarquia das necessidades, de Maslow, e a teoria dos dois fatores, de Herzberg.

Segundo Ferreira (2017, p. 17), a teoria de Maslow [...] “parte da premissa de
que a motivacdo decorre da satisfacdo de necessidades que podem ser
hierarquizadas, isto é, as de nivel mais baixo precisam estar satisfeitas para que as
de nivel superior possam despertar interesse”. As necessidades inferiores dessa
hierarquia sao as fisiol6gicas (essenciais para a sobrevivéncia) e as de seguranca
(protecao). As superiores sao as sociais (aceitagdo por parte de outros), as de
estima (valorizacdo social) e as de autorrealizacdo (realizagdo pessoal e do proprio
potencial) (Gondim e Silva, 2014). Robbins (2005) destaca que a diferenca entre
esses dois niveis € que 0s mais altos/superiores sao satisfeitos dentro do individuo e
0S mais baixos/inferiores sdo quase sempre satisfeitos externamente (por meio de

remuneracao, permanéncia no emprego). E Newstrom (2011, p. 122) deixa claro que



“‘uma necessidade plenamente satisfeita ndo sera um forte motivador”, ja que o que
leva uma pessoa a agir em busca da sua necessidade € a satisfacdo ndo alcancada.

A teoria dos dois fatores de Herzberg procura explicar o comportamento das
pessoas no trabalho e se divide em fatores higiénicos e fatores motivacionais
(VERGARA, 2016). Walger, Viapiana e Barboza (2014) esclarecem que os fatores
higiénicos sdo extrinsecos as pessoas, sao 0s que causam insatisfacdo se ausentes
e a nao insatisfacdo se presentes, como, por exemplo, a seguranca, as condicdes
no ambiente de trabalho, recompensa salarial, amizade com colegas. Ja os fatores
motivacionais sdo intrinsecos as pessoas, que as motivam e causam a satisfacéo,
mas se ausentes ndo causam a insatisfacdo, somente a ndo satisfacao, tais como o
reconhecimento, realizacdo pessoal, o trabalho em si. De acordo com Gondim e
Silva (2014, p. 179), Herzberg concluiu que [...] “o contrario de satisfacdo nédo é a
insatisfacdo, mas a néo satisfacdo, do mesmo modo que o oposto da insatisfacao
nao é a satisfagdo, mas a nao insatisfacdo”. Logo, se a pessoa nao esta satisfeita,
ela também ndo esta insatisfeita, esta apenas neutra, mas se ela estiver insatisfeita,
ficara desagradada, desmotivada.

Gondim e Silva (2014, p. 179) elucidam que:

[...] salério, condigbes ambientais de trabalho, estilo de superviséo e
relacionamento entre colegas ndo seriam fatores capazes de satisfazer ou
motivar pessoas no trabalho, mas deveriam ser objeto de atencdo e
preocupacdo dos dirigentes organizacionais apenas para evitar a
insatisfagdo no trabalho, que também poderia prejudicar o desempenho. Em
contrapartida, a realizacdo do trabalhador, o reconhecimento pessoal, o
desenho do cargo e a delegacdo de responsabilidades seriam os fatores

realmente capazes de satisfazer e motivar as pessoas.

As duas teorias possuem pontos em comum, Visto que as necessidades
superiores da hierarquia das necessidades, de Maslow, se comparam com 0S
fatores higiénicos da teoria de Herzberg e as necessidades superiores se equiparam
com os fatores motivacionais. No entanto, segundo Ferreira (2017, p. 27) “enquanto
Maslow afirma que qualquer necessidade pode ser motivadora de comportamento,
se for relativamente insatisfeita, Herzberg salienta que apenas as necessidades mais

elevadas na hierarquia das necessidades atuam como motivadoras”.



5 METODOLOGIA

A pesquisa realizada para obtencdo dos dados deste trabalho foi de natureza
quali-quantitativa, com fins descritivos e foram utilizados como instrumentos de
coleta de dados os questionarios aplicados aos estagiarios da Secretaria de Estado
de Administracdo Penitenciaria do Amazonas e pesquisa bibliografica, através da
consulta da legislacdo, de livros e artigos cientificos acerca do tema. Os dados
obtidos foram analisados e confrontados mediante o embasamento tedrico
pertinente, tendo sido apresentados através de graficos e textualmente, seguidos
das explicacdes correlacionadas ao tema.

O universo da pesquisa foram os estagiarios da organizacao, que totalizavam
65 (sessenta e cinco). Foram selecionados destes, uma amostra de 56 (cinquenta e
seis) estagiarios, considerando o tratamento estatistico realizado pelo modelo de
calculo amostral através da utilizacdo da calculadora de amostra (QuestionPro,
2021) e que trouxe esse quantitativo como representativo com 95% (noventa e cinco

por cento) de confianca e margem de erro de 5% (cinco por cento).

O meio utilizado para a coleta dos dados foi a aplicacdo de questionario
fechado composto de 13 afirmacgdes, elaborado por Quevedo, Souza e Lima (2012),
no qual se pedia que o respondente escolhesse a opcao relativa ao seu grau de
concordancia, através da escala Likert com cinco opcdes de resposta: 1- discordo
totalmente, 2- discordo parcialmente, 3- ndo concordo, nem discordo, 4- concordo
parcialmente e 5- concordo totalmente. O questionario (Apéndice A) foi realizado na
plataforma ‘Google Formulérios’, do Google, encaminhado por meios eletrénicos aos
estagiarios e esteve disponivel para receber respostas de 07 a 09 de julho de 2021.
Apoés isso, foi feita a andlise e interpretacdo dos dados, a partir dos graficos

exportados da plataforma mencionada.

6 RESULTADOS E DISCUSSOES

O questionario utilizado na realizacéo da pesquisa foi aplicado aos estagiarios
da Secretaria de Estado de Administracdo Penitenciaria do Amazonas, sendo

respondido por 56 (cinquenta e seis) estagiarios. O teor do questionario aplicado
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orientou-se a esclarecer se 0s estagiarios da Secretaria estavam se sentindo
motivados ou ndo no ambiente de trabalho. Partindo disso, foi constatado que 75%
dos estagiarios concordaram totalmente ou parcialmente que se sentem realizados
pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executam, mas 16,1%
discordaram disso totalmente ou parcialmente, enquanto 8,9% se mantiveram
neutros diante a afirmacdo. A maioria dos estagiarios concordou que se sente
reconhecido pelo trabalho que executa (76,1%) e que também tem o devido
reconhecimento de outros (76,8%). 89,3% concordam que as atividades funcionais
proporcionam a eles oportunidades de crescimento pessoal; 87,5% alegam ter
autonomia e responsabilidade no trabalho; 67,9% afirmam que o trabalho oferece a
eles oportunidades de progresso em suas carreiras; 78,6% concordam que tém um
trabalho desafiador e interessante. Nas 7 (sete) afirmativas relacionadas aos fatores
motivacionais avaliadas, a maioria dos estagiarios concordou que estdo presentes
em seu ambiente organizacional. Sendo assim, as necessidades superiores da

hierarquia de Maslow também proporcionam a satisfacao.

Gréfico 1 — Realizacdo pessoal e profissional

l. Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente
@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.



Gréfico 2 — Reconhecimento pessoal

Il. Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

¥ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Gréfico 3 — Crescimento pessoal

lll. Minhas atividades funcionais me proporcionam oportunidades de crescimento pessoal.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

¥ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Grafico 4 — Autonomia e responsabilidade

IV. Tenho autonomia e responsabilidade no meu trabalho.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

@ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.
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Gréafico 5 - Progresso na carreira

V. Meu trabalho me oferece oportunidades de progresso na carreira.

56 respostas

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

@ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Gréafico 6 — Reconhecimento por parte de outros

VI. Tenho o devido reconhecimento pelo trabalho que realizo.

56 respostas

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

@ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Gréafico 7 — Desafios

VIl. Tenho um trabalho desafiador e interessante.

56 respostas

3,6%

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

@ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.
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Ainda, 39,3% dos estagiarios afirmam estarem satisfeitos com sua
remuneracao, enquanto 37,5% nao estao satisfeitos e 23,2% apenas se mantiveram
neutros a respeito disso. 84% alegam que o relacionamento entre as pessoas da
equipe a qual fazem parte € bom; 71,4% concordaram que o0s regulamentos e
politicas organizacionais da Secretaria de Estado de Administracdo Penitenciaria do
Amazonas sao isondmicos; 82,1% afirmam terem boas condi¢cdes de trabalho;
46,4% dizem que o trabalho proporciona prestigio/status a eles, mas 26,8%
discordaram e 26,8% ficaram neutros; 71,5% dos estagiarios também afirmaram se
sentirem seguros contra as arbitrariedades. Com relagcéo a essas 6 (seis) afirmativas
que envolvem os fatores higiénicos, a maioria afirmou estarem também presentes no
ambiente de trabalho. Estando presentes e satisfeitas, também, as necessidades

inferiores da hierarquia de Maslow.

Grafico 8 — Remuneracéao

VIII. Estou satisfeito com minha remuneragao.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente
@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Grafico 9 — Relacionamento entre colegas

IX. O relacionamento entre as pessoas da equipe que fago parte € bom.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente
@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.



Grafico 10 — Regulamentos e politicas da organizacao

56 respostas

X. Os regulamentos e politicas organizacionais da SEAP sao isondmicos.

@ 1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente
@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Grafico 11 — Condic0fes de trabalho

XI. Tenho boas condi¢cdes de trabalho.
56 respostas

W'3.6%
" 5.4%

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

@ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

Grafico 12 — Prestigio/status

XIl. Meu trabalho me proporciona prestigio/status.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente

@ 3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente

@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.
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Gréfico 13 — Seguranca

Xlll. Sinto-me seguro contra arbitrariedades.
56 respostas

@ 1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo, nem discordo
@ 4- Concordo parcialmente
@ 5- Concordo totalmente

FONTE: Dados da pesquisa, 2021.

1,8%

Os 56 estagiarios respondentes, com relacdo as 7 afirmativas dos fatores
motivacionais, deram um total de 392 respostas. Sendo destas, 309 concordando
com sua existéncia, 57 discordando disso e 26 que n&do concordam e nem
discordam. No total, 78,8% das respostas mostra que o0s estagiarios confirmam a
presenca desses fatores motivacionais na organizacdo. Os fatores motivacionais
contidos nas afirmacdes, de acordo com a teoria de Herzberg, sdo os de realizacao
do trabalhador, reconhecimento, crescimento pessoal, responsabilidade, progresso e
desafios. Sendo estes considerados as necessidades superiores, de acordo com a
hierarquia de Maslow.

Gréfico 14 — Andlise da presenca dos fatores motivacionais e higiénicos.

Analise da presenca dos fatores motivacionais e
higiénicos no ambiente organizacional

0, -
100,0% 78.8%
80,0% - 65,8% ® Concordam
00,0% ~ m Discordam
40,0% -

0,
14'5%6 6% 18'255% N3o concordam, nem
20,0% .'.' " ’ discordam
m= Hl
0,0% T p

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos

FONTE: A prépria autora, 2021.
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E a respeito das 6 afirmativas referentes aos fatores higiénicos, foram obtidas
336 respostas dos 56 estagiarios. Destas, 221 concordam que esses fatores estédo
presentes, 63 discordam e 52 ndo concordam, nem discordam, sdo neutras. Em seu
total, apresentando 65,8% de respostas positivas que demonstram que os fatores
higiénicos estdo presentes no ambiente de trabalho. S&o fatores higiénicos contidos
nas afirmagdes: remuneragdo, relacionamento entre colegas, regulamentos e
politicas da organizacdo, condi¢cfes de trabalho, prestigio/status e seguranca. Sendo
estes considerados as necessidades inferiores, de acordo com a hierarquia de

Maslow.

7 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando que o objetivo geral desta pesquisa é identificar o nivel de
motivacdo dos estagiarios da Secretaria de Estado de Administracdo Penitenciaria
do Amazonas, utilizando-se das teorias de Maslow e de Herzberg e analisando os
dados quantitativos resultantes dos questionarios aplicados, o resultado foi
alcancado, pois foi constatado que os estagiarios encontram-se em niveis positivos
de motivacdo, sentindo-se motivados tanto internamente quanto pelo ambiente

externo organizacional.

Nesta pesquisa foi possivel perceber 0 que sédo o estagio e os estagiarios, a
necessidade de as pessoas precisarem ser estimuladas a motivacdo pela
organizacao, através da gestdo de pessoas, e como isso pode ser feito utilizando-se
das teorias de Herzberg e Maslow. De acordo com os dados coletados, o0 ambiente
organizacional estd proporcionando 0s estimulos necessarios para que O0S
estagiarios se sintam motivados e também néo estdo fazendo com que eles sintam
insatisfagdo. A auséncia da insatisfagcdo ajuda no desempenho dos estagiarios e
eles estarem se sentindo motivados também, consequentemente ajudando ao
alcance dos objetivos da organizacdo. Os 65,8% de concordancia com a existéncia
dos fatores higiénicos/necessidades inferiores no ambiente organizacional
comprovam que a Secretaria esta mantendo a insatisfacdo dos estagiarios distante,
mas com os 78,8% de concordancia com a presenca de fatores
motivacionais/necessidades superiores provam que ela também esta conseguindo

estimular a motivacao e satisfacdo dos estagiarios.
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Apesar de serem apenas estudantes e ainda estarem aprendendo, é
importante se atentar que os estagiarios fazem parte da organizacdo, mesmo sem
vinculo empregaticio, e também precisam se sentir motivados, pois 0s mesmos
estdo apenas iniciando a vida profissional e preparando-se para a entrada no
mercado de trabalho. Por isso, é preciso estimular esses estudantes para que
mostrem um bom desempenho e também apoiem a organiza¢cdo no alcance de seus
objetivos, pois assim eles podem ter uma visdo mais positiva do mercado de

trabalho e tudo aquilo que os aguarda.

Para novas pesquisas a respeito desse tema, € recomendavel a utilizagdo de
outras teorias conhecidas para que possa ter a possibilidade de novas respostas sob
outros olhares. E também que sejam feitos mais estudos referentes aos estagiarios

nas organizacoes.
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APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO SOBRE MOTIVACAO DE ESTAGIARIOS

I. Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- N&o concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

Il. Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- N&o concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

lll. Minhas atividades funcionais me proporcionam oportunidades de
crescimento pessoal.

1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

IV. Tenho autonomia e responsabilidade no meu trabalho.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

V. Meu trabalho me oferece oportunidades de progresso na carreira.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

VI. Tenho o devido reconhecimento pelo trabalho que realizo.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

VIl. Tenho um trabalho desafiador e interessante.
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente



3- Nao concordo, nem discordo
4- Concordo parcialmente
5- Concordo totalmente

VIII. Estou satisfeito com minha remuneracéo.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

IX. O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte € bom.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

X. Os regulamentos e politicas organizacionais da SEAP s&o ison6micos.

1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo
4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

XI. Tenho boas condi¢cdes de trabalho.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

XIl. Meu trabalho me proporciona prestigio/status.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente

XIIl. Sinto-me seguro contra arbitrariedades.
1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo, nem discordo

4- Concordo parcialmente

5- Concordo totalmente
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