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Apresentagao



Chegamos a terceira edicdo da revista Olhar Tecnoldgico. O nimero pode parecer pequeno,
mas significa muito para a FATEC Catanduva que € uma Instituicdo relativamente nova e que
ainda esté trilhando seu percurso educacional.

Explicando melhor o contexto, podemos afirmar que as Faculdades de Tecnologia do estado de
S&o Paulo sdo grandes responsaveis por proverem a formacéo de muitos estudantes que estao
se preparando para 0 mercado de trabalho e, também, cumprem o papel de elucidar um universo
académico motivador para 0s estudantes.

Acreditamos que 0 ensino superior € muito mais que um salto profissional, ele pode propiciar
crescimento socio cultural e tracar novos percursos para a sociedade, por isso sempre
motivamos nossos alunos a crescerem, sempre enfatizamos que as dificuldades devem ser
alavancas para ultrapassar obstaculos.

A revista Olhar Tecnoldgico faz parte desse caminho promissor que a Fatec Catanduva tem
percorrido. A proposta de perscrutar diversas areas do conhecimento e ancora-las sob um viés
tecnoldgico tem dado a revista uma qualidade inerente ao trabalho académico da Instituicéo.

Os textos publicados contribuem nédo so6 para 0 aprimoramento dos nossos leitores, mas também
se inserem em uma tessitura de maltiplas ideias que contribuem para uma visao interdisciplinar
do conhecimento, explicitando que o conhecimento se faz a cada instante na transferéncia
mutua e simultdnea de saberes que se instauram entre o “eu” € o “outro”.

A constatacdo de que a Revista, em suas primeiras edi¢des, ja trouxe contribuicdes relevantes
para nossa comunidade e, também, marcou uma identidade de trabalho para a Fatec Catanduva,
confere-nos a credibilidade de que as proximas edi¢des serdo ainda mais colaborativas para o
crescimento do pensar académico-tecnoldgico.

Agradecemos a todos que acreditam no nosso trabalho: muitos enviam artigos para serem
publicados, outros colaboram participando do conselho editorial e cientifico, alguns se
debrucam na organizacao dos textos, formatacao e diagramacao dos exemplares. Ha quem cuida
da capa e das imagens. E nesse ritmo que o projeto se concretiza.

Queremos destacar nosso reconhecimento aos leitores, razdo da existéncia desta publicacdo
periddica. Eles € que, a partir de um saber anterior, lancardo méo do dizer de cada autor inscrito
neste volume e seguirdo construindo a rede do conhecimento.

E com muito orgulho que a direcdo da Fatec Catanduva participa do crescimento, a cada ano,
desse “Olhar Tecnoldgico”.

Rosimar de Fatima Schinelo
Diretora da Fatec Catanduva



ditorial <



Nesta terceira edicdo a revista Olhar Tecnoldgico traz ao seu conhecimento, caro leitor, uma
série de artigos sobre teoria organizacional. Tratando desde as particularidades organizacionais
de empresas familiares, até uma luz sobre a teoria de motivacao-higiene de Frederick Herzberg,
procurando analisar os fatores de geracéo de satisfacdo e insatisfacdo de uma industria do setor
metalomecanico de Catanduva. No mesmo escopo a revista conta com um artigo que analisa a
motivacdo dos professores de estabelecimentos prestadores de servigo de ensino e educagao
deste municipio. Ainda sobre os temas organizacionais, é apresentado um artigo sobre a
evolucdo do trabalho e o impacto da globalizagédo sobre 0 mesmo. Dentro da linha editorial
desta revista que traz novidades na area tecnoldgica, publica-se um artigo sobre a automacéo e
sistemas de medicdo de grandezas cinematicas utilizando telemetria. Concluindo os artigos
presentes na revista, um interessante artigo sobre como a resolucdo de problemas pode
contribuir para o ensino fundamental de matematica na rede publica.
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‘%‘ Entrevista

David Ferreira Lopes Santos!

Olhar Tecnologico: O que se estuda na pds-graduacdo? Qual a finalidade deste estudo?

David Ferreira Lopes Santos: A pos-graduacéo € o principal caminho que um profissional de
nivel superior deve direcionar a continuidade da sua formacgdo com o objetivo de estender ou
aprofundar seus conhecimentos em uma determinada area do conhecimento ou campo de
atuacao.

Importante distinguir que a pos-graduacdo tem dois eixos, 0s cursos lato sensu e stricto sensu.
O primeiro grupo diz respeito aos cursos de especializacdo que tém duracdo minima de 360
horas. Estes cursos procuram qualificar profissionais em determinadas areas com
conhecimentos especificos ou permitem uma visdo mais geral de uma &rea de atuagéo. Por outro
lado, os cursos stricto sensu sdo os Mestrados e Doutorados, incluindo também, os Mestrados
Profissionais. Neste eixo, procura-se formar um profissional voltado para 0 meio académico
enquanto pesquisador e/ou docente, assim como, para atuar no mercado em posicdes que exijam
conhecimento com maior profundidade tedrica e metodoldgica, como ocorrem nas atividades
de Pesquisa & Desenvolvimento (P&D), direcdo de organizacoes, analistas e técnicos seniores,
entre outros.

Todo egresso do ensino superior que deseja aumentar sua empregabilidade e seu nivel de
autonomia na sua area de formacdo ou mesmo outra area de interesse, deve considerar o
ingresso em algum curso de p6s-graduacéo.

Olhar Tecnoldgico: Tendo em vista que o curso de tecndlogo é um curso de graduacdo, porém
num periodo de tempo reduzido (geralmente 3 anos), um tecndlogo pode fazer uma pos-
graduacéo?

David Ferreira Lopes Santos: Sem davidas. Todo profissional de nivel superior deve buscar
constantemente a sua atualizacdo e o seu desenvolvimento. Os cursos ao nivel de pés-graduacao
devem ser considerados para o desenvolvimento da formacéo do tecn6logo tanto para um maior
aprofundamento de temas trabalhados na sua formacéo quanto para o desenvolvimento de novas
competéncias.

Entendo, inclusive, que os Mestrados Profissionais sdo cursos que devem ser considerados
pelos Tecndlogos, pois o foco principal € a maior e melhor formacdo de profissionais para o
mercado de trabalho o que muito se aproxima a razao de ser dos cursos tecnoldgicos.

Olhar Tecnoldgico: Quais 0s primeiros passos que devem ser tomados por um tecnélogo que
pretende cursar pds graduacao (mestrado/doutorado)?

David Ferreira Lopes Santos: 1° : deve-se definir a rea de conhecimento e atuacdo que o
tecnologo pretende atuar.

2° : Deve-se consultar a pagina da CAPES/MEC os programas recomendados (programas com
conceito maior que 3) dentro da rea de atuacdo pretendida.

1 Pés-Doutor (2015) e Doutor em Administracdo de Empresas pela Universidade Presbiteriana Mackenzie (2009),
Mestre em Sistemas de Gestdo pela Universidade Federal Fluminense (2004), Especialista em Controladoria e
Financas pela Universidade Federal Fluminense (2002) e Graduado em Administracio de Empresas pela
Universidade do Grande Rio (Campus Silva Jardim-RJ) (2001). Atua como Professor Assistente Doutor na
UNESP - Jaboticabal/SP junto ao Departamento de Economia, Administracdo e Educacdo, também coordena o
Programa de Pdés-Graduagdo em Administracdo, Mestrado Profissional (2015-2017). Possui experiéncia
profissional no mercado financeiro e na industria de petrdleo e géas natural. Interesses atuais para pesquisa:
Inovacao; Analise de Investimento; Estrutura de Capital; Agroindustria.
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3% Apos listar as oportunidades de programas de pds-graduacao recomendadas dentro da area
em que pretende se inserir, deve-se consultar as areas de concentracéo e linhas de pesquisa de
cada programa com o objetivo de conhecer melhor cada proposta e escopo de atuacdo do
programa de pds-graduacao.

Visitar a pagina na web dos programas e conversar com egressos e discentes pode ajudar o
candidato a conhecer melhor o perfil do programa e se este é aderente as expectativas do
candidato.

4°: Analisar as exigéncias e estrutura do programa para que o candidato avalie se ha condicdes
econdmicas, profissionais e pessoais para realizar o curso.

5°: Identificar as exigéncias requeridas no processo seletivo e a periodicidade no ingresso.
Praticamente todos os programas exigem uma avaliagdo escrita, apresentacdo de projeto de
pesquisa, analise de curriculo e entrevista.

6° E fundamental que o candidato proponha o seu projeto de pesquisa alinhado a area de
concentracdo do programa e suas linhas de pesquisa. Uma sugestdo interessante € que o
candidato acesse o Curriculo Lattes dos docentes na Plataforma CNPq para analisar os projetos
e publicacgdes atuais dos docentes do programa pretendido como forma de propor uma pesquisa
aderente aos temas de atuacdo de, ao menos, um professor do programa de pds-graduacao.

Olhar Tecnolégico: Quais as principais vias de acesso a cursos de pos-gradua¢do gratuitos?

David Ferreira Lopes Santos: Existem duas vias:

12 procurar os programas vinculados em universidades pablicas e que de fato sejam gratuitos.
22 existem programas de pés-graduacdo em universidade particulares que concedem bolsas e
isentam os alunos de mensalidades, porém, em geral, hd um processo seletivo para isso. Deve-
se consultar o programa sobre essas possibilidades.

Olhar Tecnoldgico: Existem programas de financiamento estudantil para a realizagdo de
cursos de pos-graduacdo (mestrado/doutorado)?

David Ferreira Lopes Santos: Sim, existem algumas instituicdes financeiras que concedem
financiamentos para a realizacdo de mestrados e doutorados que exigem mensalidades;
inclusive ha possibilidade de se contar com crédito subsidiado pelo governo federal.

Olhar Tecnoldgico: Quais as dificuldades, em geral, que um aluno enfrentara ao cursar uma
poOs-graduacao?

David Ferreira Lopes Santos: A pds-graduacao exige um elevado comprometimento do aluno
com o seu projeto de pesquisa. Na pos-graduacgdo espera-se que o aluno seja mais “autonomo”
quanto as suas decisfes académicas. Além disso, exige-se elevado nivel de leitura (inclusive no
idioma inglés) e que o aluno seja capaz de escrever artigos e relatos técnicos com desenvoltura
e articulacdo tedrica-metodoldgica. Como essas habilidades ndo sdo totalmente desenvolvidas
nos cursos de graduacdo, muitos alunos tém dificuldade com esses requisitos no inicio dos
Cursos.

Olhar Tecnolégico: Quais as vantagens profissionais de se ter uma pés graduagdo?

David Ferreira Lopes Santos: As principais vantagens sdo: i) o profissional tem maior
seguranca e dominio tedrico-metodolégico no diagnostico e prognéstico dos problemas e
oportunidades do meio empresarial; ii) € um diferencial na avaliagdo curricular e entrevista para
novas oportunidades de trabalho; iii) € um fator que pode ser considerado em promogdes
internas nas empresas ou mesmo no desenvolvimento de projetos especificos.



Olhar Tecnoldgico: Pensando exclusivamente no curso de mestrado oferecido pela Unesp de
Jaboticabal, qual(is) area(s) de pesquisa que um tecnélogo em gestdo empresarial poderia se
inserir?

David Ferreira Lopes Santos: O tecnélogo em Gestdo Empresarial pode considerar o
Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo da FCAV/UNESP (Mestrado Profissional). O
programa foi recomendado pela CAPES em 2014 e iniciou sua primeira turma em 2015. O
ingresso no programa € anual e as aulas ocorrem sempre as segundas-feiras em dois periodos.
O periodo de duracdo do curso é 24 meses.

O programa tem uma area de concentracdo: Gestdo de Organizacdes Agroindustriais e duas
linhas de pesquisa. Atualmente conta com 18 docentes. O curso é gratuito.
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Lucas Fugikawa Santos!

Olhar Tecnoldgico: O que se estuda na pos-graduacdo? Qual a finalidade deste estudo?

Lucas Fugikawa Santos: Em primeiro lugar, é preciso fazer uma distingdo entre pos-graduacéo
lato sensu e stricto sensu. A pds-graduacao lato sensu (aperfeicoamento/especializacdo/MBA)
tem como objetivo aperfeicoar algum tipo de conhecimento possuido por um profissional
graduado ou, entdo, especializa-lo em algum tipo de técnica ou metodologia. A pds-graduago
stricto sensu (mestrado ou doutorado) tem por objetivo qualificar individuos com desempenho
académico acima da média durante a graduacdo de tal forma que eles tenham capacidade de
produzir novos conhecimentos, técnicas, metodologias ou tecnologias a serem ensinadas a outros
profissionais ou transferidas para a cadeia de conhecimento. Em geral, profissionais com
mestrado ou doutorado possuem a capacidade de resolver problemas que ndo podem ser
resolvidos por profissionais meramente graduados e acabam se colocando no mercado de trabalho
como lideres de projetos de pesquisa e/ou desenvolvimento tecnoldgico, como docentes de nivel
superior ou como pesquisadores de centros/institutos de pesquisa.

Olhar Tecnoldgico: Tendo em vista que o curso de tecn6logo é um curso de graduagdo, porém
num periodo de tempo reduzido (geralmente 3 anos), um tecnélogo pode fazer uma pods-
graduacao?

Lucas Fugikawa Santos: Pode sim fazer um curso de p6s-graduacdo. No entanto, é preciso que
ele tenha em mente que, além de ter um desempenho académico destacado na graduacéo, €
fundamental que ele tente corrigir o quanto antes possiveis deficiéncias em sua formacdo. No
caso de seguir em uma pos-graduacao na area de exatas, € fundamental um conhecimento sélido
em Fisica e Matematica e fluéncia na lingua inglesa.

Olhar Tecnolégico: Quais 0s primeiros passos que devem ser tomados por um tecnélogo que
pretende cursar pos graduacdo (mestrado/doutorado)?

Lucas Fugikawa Santos: Primeiramente tentar ver qual o curso de pds-graduacao teria maior
sobreposicdo com a area de conhecimento obtido durante sua graduacdo. Em segundo lugar,
verificar quais as localidades que oferecem essas opcdes. Por fim, entrar em contato com algum
professor credenciado no curso de pés-graduacdo desejado, ou entrar em contato com o
coordenador do curso de p6s-graduacdo. Eles poderdo te dar maiores informacGes sobre o curso
e te ajudar a ver se o curso realmente € adequado a sua formacdo. O ideal é que essa etapa seja
feita com alguma antecedéncia, de 6 meses a um ano do inicio desejado do curso.

Olhar Tecnolégico: Quais as principais vias de acesso a cursos de pos-graduacdo gratuitos?

Lucas Fugikawa Santos: Todas as universidades publicas, estaduais ou federais, oferecem
cursos de pés-graduacdo em nivel de mestrado e doutorado gratuitamente. No entanto, nem
sempre a unidade (campus) de seu interesse tera o curso desejado por vocé. Portanto, € preciso

! cursou bacharelado teérico-experimental em Fisica (1995), mestrado (1998) e doutorado (2003) em Fisica
Aplicada pelo Instituto de Fisica de Séo Carlos, Universidade de Sdo Paulo. Possui pds-doutorado (2003-2005)
pelo Instituto de Fisica de S@o Carlos e pela Technische Universitdt Darmstadt, Alemanha (2011-2013).
Atualmente é professor doutor MS-3.2 no Departamento de Fisica do Instituto de Biociéncias, Letras e Ciéncias
Exatas (IBILCE) no Campus de S&o José do Rio Preto da Universidade Estadual Paulista (UNESP). Tem
experiéncia na area de Fisica da Matéria condensada, atuando principalmente nos seguintes temas: dispositivos
organicos emissores de luz (OLEDs), transistores de efeito de campo organicos (OFETS), injecdo transporte de
carga em materiais desordenados, eletroluminescéncia e fotoluminescéncia em sélidos, irradiacéo eletrnica de
polimeros, radiacéo espacial ionizante, projeto e desenvolvimento de sistemas Opticos, instrumentacédo eletronica
e optoeletronica e desenvolvimento de subsistemas para satélites.
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Entrevista '%g‘

que haja a disponibilidade de se deslocar diariamente ou morar em outra cidade para cursar a pos-
graduacao.

Olhar Tecnoldgico: Existem programas de financiamento estudantil para a realizacdo de cursos
de pds-graduacao (mestrado/doutorado)?

Lucas Fugikawa Santos: Na realidade, o que existem sdo bolsas de estudos de agéncias
financiadoras como a CAPES (Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior),
0 CNPq (Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnonol6gico) e a FAPESP
(Fundacdo de Amparo a Pesquisa no Estado de Sdo Paulo) para alunos que pretendem se dedicar
exclusivamente ao curso de pés-graduacdo, desenvolvendo um projeto de pesquisa de interesse
cientifico ou tecnolégico. Como valor de referéncia, 0 CNPq paga, para uma bolsa de mestrado,
R$ 1.500,00 e, para uma bolsa de doutorado, R$ 2.200,00, livres de impostos. Vale ressaltar que
as bolsas de mestrado e doutorado ndo possuem carater assistencial, elas sdo atribuidas balisadas
unicamente no mérito e desempenho académico do bolsista e mérito e potencial do projeto de
pesquisa. Nao ha bolsa de pos-graduacdo sem projeto de pesquisa cientifica ou tecnoldgica.

Olhar Tecnoldgico: Quais as dificuldades, em geral, que um aluno enfrentara ao cursar uma p6s-
graduacgao?

Lucas Fugikawa Santos: Um curso de mestrado ou doutorado é totalmente diferente de um curso
de graduacédo. O tempo ideal de um curso de mestrado € de 2 anos, sendo que, destes 2 anos, pelo
menos um ano é fazendo disciplinas de p6s-graduacdo e, pelo menos um ano, desenvolvendo o
projeto de pesquisa cientifica, coletando dados, fazendo analises, escrevendo e defendendo a
dissertacdo de mestrado. Sem a escrita e defesa da dissertacdo para uma banca de professores
qualificados, ndo se forma um mestre. No caso do doutorado, o tempo ideal é de 3 a 4 anos
(podendo ser de até 5 anos para candidatos sem mestrado). Deste tempo, gasta-se,
aproximadamente, 1 ano com disciplinas e o restante do tempo para o desenvolvimento do projeto
de pesquisa, escrita e defesa da tese de doutorado. Um engano comum € que é possivel levar as
disciplinas de p6s-graduacdo como as disciplinas da graduacéo. Sdo poucas horas gastas em sala
de aula (de 4 a 8 horas por semana), mas muitas horas estudando e resolvendo problemas
relacionados as disciplinas. A maioria do contetdo ndo pode ser adquirido na internet e somente
o0 estudo profundo e a reflexdo continua sobre os temas d&do o resultado necessario. Na etapa de
desenvolvimento do projeto de pesquisa, por ser um tema inédito, € bastante comum que 0s
resultados ndo saiam como previstos no projeto, o que pode resultar em grandes atrasos e longas
jornadas de trabalho. Uma dissertag@o de mestrado ou uma tese de doutorado ndo sdo trabalhinhos
gue podem ser copiados e retransmitidos. S&o trabalhos sérios de pesquisa e que exigem meses
ou anos de dedicacdo. No caso do doutorado, particularmente, espera-se que o doutorando
publique, durante o desenvolvimento de seu projeto, partes de seu trabalho na forma de artigos
em revistas de impacto internacional. Estes artigos passam pelo crivo de especialistas da area e,
muito frequentemente, sdo rejeitados em primeira analise. Adicionalmente, é preciso levar em
conta a falta de experiéncia. Muitos dos alunos de mestrado que acabam sendo bem-sucedidos no
curso vém de um programa de iniciagdo cientifica (IC) durante o periodo de graduacéao, onde o
aluno passa cerca de um a dois anos aprendendo as técnicas basicas de pesquisa que serdo Uteis
no periodo de desenvolvimento do projeto de pesquisa em nivel de pos-graduagdo. E como se
fosse um pré-treinamento. Quando os alunos entram em um curso de mestrado sem ter feito uma
iniciagéo cientifica, eles ttm muito mais dificuldades durante o mestrado.



Olhar Tecnolégico: Quais as vantagens profissionais de se ter uma p6s graduacdo?

Lucas Fugikawa Santos: Em primeiro lugar, a maior vantagem é do ponto de vista de formacéo
e de conhecimento académico. O choque de realidades é imenso. Quando o aluno de mestrado
ndo teve nenhum contato na graduagcdo com um projeto de pesquisa cientifica, ele ndo possui a
menor no¢do do que € a vida académica ou o que é saber de forma aprofundada alguma coisa. O
maior ganho é em conhecimento e na sua capacidade de aprender. Os efeitos de um curso de
mestrado ou doutorado vao muito além da defesa da tese ou dissertacdo. O mestre ou doutor passa
a ter uma capacidade analitica e de questionamento muito acima da média de outros profissionais
de sua mesma area de atuagdo. Ele possui uma capacidade muito mais agucada para resolver
problemas e ndo tem preguica de passar horas, dias, semanas, meses estudando sobre as formas
de resolver um problema. Do ponto de vista pratico, mestres e doutores s&o muito desejados no
mercado de trabalho envolvendo pesquisa cientifica e desenvolvimento tecnolégico. Muito
frequentemente, é exigido uma titulacdo minima para a ocupacéo de um cargo como pesquisador
ou docente de ensino superior.

Olhar Tecnolégico: Pensando exclusivamente no curso de mestrado oferecido pela Unesp de
Sdo José do Rio Preto, qual (is) area (s) de pesquisa que um tecnologo em automacdao industrial
poderia se inserir?

Lucas Fugikawa Santos: A UNESP S.J. Rio Preto possui mais de 10 cursos de pos-graduacéo
que incluem mestrado e/ou doutorado. Dentre os que tém potencial para abrigar alunos do curso
de tecnologia em automacédo industrial, eu citaria o de Biofisica Molecular, associado ao
Departamento de Fisica, o de Quimica, o de Ciéncia da Computacdo, o de Matemética e o de
Tecnologia e Engenharia de Alimentos. Todos estes cursos podem receber tecnélogos em seu
quadro de alunos, tudo depende especificamente de qual tema de pesquisa seré abordado, que
deve ser acertado junto com o seu potencial professor orientador.
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Antonio Carlos Sementillel

Olhar Tecnoldgico: O que se estuda na pos-graduacdo stricto sensu (mestrado/doutorado) em
computacdo? Qual a finalidade deste estudo?

Antonio Carlos Sementille: Normalmente os programas de pés-graduacdo stricto sensu
oferecem um variado conjunto de disciplinas de Computacéo, as quais devem estar articuladas
com as linhas de pesquisa do programa e com o perfil esperado para o egresso. A CAPES
(Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior), por meio do documento de
area da Computacéo, estabelece que os cursos devam também incluir um conjunto de disciplinas
obrigatdrias (tais como Banco de Dados, Redes de Computadores, Sistemas Operacionais,
Arquitetura de Computadores, Linguagens de Programacéo, Teoria da Computacdo e Anélise e
Projeto de Algoritmos). A finalidade, portanto, é fornecer ao egresso uma formagéo solida,
abrangente e atual em Computagé&o.

Nestes niveis de curso (mestrado e doutorado) as caracteristicas principais que estdo presentes
sdo: a natureza académica e de pesquisa, mesmo quando voltado para setores profissionais. A
livre investigacdo cientifica é o objetivo principal destes cursos.

Olhar Tecnoldgico: Tendo em vista que o curso de tecnologo é um curso de graduagéo, porém
num periodo de tempo reduzido (geralmente 3 anos), um tecnélogo pode fazer uma pods-
graduacao?

Antonio Carlos Sementille: Sim, sem duvida. Apesar dos cursos de tecnologia geralmente
focarem sua formacao na utilizacdo da tecnologia, ferramentas e processos, S&o cursos superiores
plenos e, portanto, habilitam seus egressos a prosseguirem seus estudos ao nivel de pds-
graduacao.

Olhar Tecnoldgico: Como a area académica de computacdo Vvé os tecnologos?

Antonio Carlos Sementille: Os cursos superiores de tecnologia visam formar especialistas aptos
a atender campos especificos do mercado de trabalho, ou seja, tém foco especifico e, como tal,
também fazem parte da area académica da Computacdo. Portanto, ndo faz sentido qualquer tipo
de discriminacdo. No ambito de sua especialidade, o tecnélogo é um profissional com nivel
superior completo e pleno.

Olhar Tecnolégico: Quais as principais vias de acesso a cursos de pos-graduagdo gratuitos?

Antonio Carlos Sementille: Geralmente cada programa de p6s-graduacgdo define seus proprios
critérios para a admisséo de alunos. Em instituicGes publicas de ensino, a via de acesso mais
comum € a realizacdo de um processo seletivo, cujas regras sao divulgadas por meio de um edital.

! possui graduacdo em Ciéncia da Computagdo pela Universidade Estadual Paulista Julio de Mesquita Filho (1988),
mestrado em Ciéncia da Computacdo pela Universidade Federal de S&o Carlos (1994), doutorado em Ciéncias
(Curso de Fisica - opcdo Computacional) pela Universidade de Sao Paulo (1999) e livre docéncia em Interfaces
Avancadas pela UNESP (2010). Atualmente é professor adjunto, regime de dedicacdo exclusiva (RDIDP), na
Universidade Estadual Paulista Julio de Mesquita Filho (UNESP-Bauru), Assessor Ad hoc da FAPESP e CAPES.
Desde 07/2009 é docente e orientador do Programa de P6s-graduacdo (Mestrado) em Ciéncia da Computacéo -
UNESP - S8o José do Rio Preto, bem como, docente e orientador do Programa de Pds-graduagdo (Mestrado e
Doutorado) em Midia e Tecnologia - FAAC - UNESP/Bauru. Tem experiéncia na area de Ciéncia da Computacéo,
com énfase nos seguintes temas: Realidade Virtual, Realidade Aumentada, Processamento de Imagens, Ambientes
Virtuais Distribuidos, Ambientes Colaborativos, Redes de Computadores e Design.
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Podem fazer parte deste processo seletivo: a realizagéo de uma prova, entrevista com o candidato,
cartas de recomendagdo, analise do desempenho do aluno na graduacéo, plano de trabalho
proposto a Pos-graduacéo, publicacdo de trabalhos cientificos, experiéncia profissional e outros.
Atualmente grande parte dos programas de pos-graduacdo em Computacéo exige que o candidato
faca o Exame Nacional para Ingresso na P6s-graduacdo em Computacdo (POSCOMP) e utilizam
a nota obtida como parte do processo seletivo.

Olhar Tecnoldgico: Existem programas de financiamento estudantil para a realizacdo de cursos
de p6s-graduacao?

Antonio Carlos Sementille: Sim, existem. Em julho de 2014, o Ministério da Educacdo (MEC)
divulgou no Diério Oficial da Unido (DOU), a portaria n® 15, que autorizou a expansdo do
financiamento estudantil para os estudantes da pés-graduacdo. Sdo contemplados estudantes
matriculados nos cursos de mestrado, mestrado profissional e doutorado recomendados pela
CAPES, além dos alunos de cursos técnicos regularizados no Sistema Nacional de Informacdes
da Educacéo Profissional e Tecnoldgica (Sistec).

Além desse financiamento, existe a possibilidade do aluno de mestrado académico ou doutorado
ser contemplado por bolsa de estudos da CAPES, e até mesmo, de 6rgdos de fomento como a
FAPESP (Fundacdo de Amparo a Pesquisa do Estado de S&o Paulo) e CNPq (Conselho Nacional
de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico).

A CAPES, por exemplo, mantém programas de bolsas de estudo, tais como:

- 0 Programa de Demanda Social (DS) e o Programa de Apoio a P6s-Graduacdo (PROAP), 0s
quais concedem bolsas a cursos de p6s-graduacao stricto sensu (mestrado e doutorado); e

- MINTER e DINTER — CAPES SETEC, programa de formacao, em nivel de pds-graduagdo
stricto sensu no pais, dos integrantes do quadro de pessoal permanente das Instituicdes de Ensino
Superior (IES) pertencentes a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica.

Existe também a possibilidade do curso de pds-graduacdo ser realizado totalmente ou
parcialmente no exterior, por meio de bolsa de estudo. Uma iniciativa nesse sentido é o Programa
Ciéncia Sem Fronteiras. A iniciativa € fruto de esfor¢o conjunto dos Ministérios da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo (MCTI) e do MEC, por meio de suas respectivas instituicGes de fomento
— CNPg e CAPES —, e Secretarias de Ensino Superior e de Ensino Tecnol6gico do MEC.

Olhar Tecnoldgico: Quais as dificuldades, em geral, que um aluno enfrentara ao cursar uma p6s-
graduagdo em computagdo?

Antonio Carlos Sementille: Na p6s-graduacgdo, diferentemente da graduagdo, o aluno cursara
um namero menor de disciplinas, porém algumas dessas tratardo de assuntos avanc¢ados, 0s quais
exigirdo o uso do conhecimento obtido na graduagdo. Caso o aluno ndo tenha tido oportunidade
de cursar disciplinas basicas da Computacdo, terd que se esforcar mais para suprir essa
deficiéncia.

Um aluno de p6s-graduacédo deve ser organizado, ainda mais se ndo tiver condigdes de se dedicar
em tempo integral a mesma, como € o caso daqueles que tém um emprego. Além do desempenho
nas disciplinas, também sera exigido do aluno um esfor¢o com relacdo ao planejamento e ao
desenvolvimento de sua pesquisa. A iniciativa &€ uma qualidade exigida de um aluno de pos-
graduacdo, pois apesar de contar com o acompanhamento de um orientador (e, as vezes, também

Olhar Tecnoldgico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 2016 19



de um coorientador), devera resolver por si mesmo muitos dos problemas concernentes a sua
pesquisa. Neste aspecto, a dependéncia do orientador tende a ser maior durante o mestrado, uma
vez que o aluno ainda esta aprendendo a ser um pesquisador, do que durante o doutorado.

Uma outra dificuldade é a redac&o cientifica. Apos a realizacdo da pesquisa cientifica, a qual deve
seguir o método cientifico, geralmente chega-se a uma resposta ao problema pesquisado. A
préxima etapa € a escrita do documento de concluséo, o qual pode ter a forma de uma dissertacdo
(no caso do mestrado académico), relatério técnico (uma outra possibilidade de documento aceito
no mestrado profissional) ou tese (no caso de doutorado). Os resultados da pesquisa também
deverdo ser comunicados a comunidade cientifica por meio de artigos cientificos, sejam eles
apresentados em eventos cientificos e/ou publicados em periodicos cientificos. A redagdo
cientifica € um desafio porque deve refletir, ndo somente o conjunto de atividades técnicas
executadas pelo pesquisador, mas também seus conceitos sobre Ciéncia.

Olhar Tecnolégico: Quais as vantagens profissionais de se ter uma p6s-graduacdo?

Antonio Carlos Sementille: A p6s-graduacéo proporciona o aprofundamento do conhecimento,
favorecendo a pesquisa cientifica e o treinamento avangado. Com isso, o profissional pos-
graduado pode alcancar elevado padrdo de competéncia cientifica ou técnico-profissional que
dificilmente poderia ser adquirido somente no &mbito da graduacdo. Essa competéncia sempre €
perseguida e valorizada pelo Mercado. Um outro aspecto € que o profissional também podera ser
um docente mais competente de maneira que possa atender a demanda no ensino basico e
superior.

Olhar Tecnolégico: Pensando exclusivamente no curso de mestrado oferecido pela Unesp de
Bauru, qual(is) area(s) de pesquisa que um tecnologo em Gestdo da Tecnologia da Informacéo
poderia se inserir?

Antonio Carlos Sementille: O Programa de Pdés-Graduacdo em Ciéncia da Computacao
(PPGCC) da Unesp, curso de mestrado académico, apresenta uma area de concentracao
(Computacdo Aplicada), com trés linhas de pesquisa: Sistemas de Computacdo, Sistemas de
Informacdo e Inteligéncia Computacional. Apesar da linha de pesquisa em Sistemas de
Informacéo ser a mais familiar para um tecnélogo em Gestédo da Tecnologia da Informacéo, nada
impede que 0 mesmo possa direcionar seus estudos para uma das outras linhas.

Para ser admitido no PPGCC, o candidato devera ter uma formacdo basica em cursos de
Computacdo ou areas afins e ter seus conhecimentos basicos aferidos a partir dos resultados do
POSCOMP, além de participar de uma entrevista.

Uma caracteristica interessante do PPGCC é o seu funcionamento multicampus, ao ter
participantes dos campus de Sao José do Rio Preto, Bauru, Rio Claro e Presidente Prudente. As
aulas das disciplinas necessarias para integralizagdo dos créditos sdo oferecidas em Sao Jose do
Rio Preto, Bauru e Rio Claro. Além dessas trés cidades, 0 PPGCC inclui também a unidade da
Unesp de Presidente Prudente. O trabalho de orientagéo se dara fundamentalmente nas unidades
a que pertencem os orientadores.
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SATISFACAO NO TRABALHO: UMA ANALISE A LUZ DA TEORIA
DE MOTIVACAO-HIGIENE DE FREDERICK HERZBERG

ANGELICA CRISTINA DE ANDRADE CARVALHO!
SANDRA REGINA CHALELA AYUB?

RESUMO

Este trabalho, teve por objetivo analisar os fatores geradores de satisfacédo e insatisfacdo nos
funcionarios de uma industria do setor metalomecénico de Catanduva & luz da Teoria de
motivacao-higiene de Frederick Herzberg e como esses fatores interferem no desempenho de
suas funcBes por meio do comportamento e da motivacdo. A pesquisa bibliografica embasa a
pesquisa de campo, identificando e distinguindo os fatores higiénicos e motivacionais atraves
de pesquisa em livros, trabalhos cientificos, periddicos e sites de credibilidade. Os dados foram
coletados mediante uma Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST (SIQUEIRA, 2008), em
seguida, apos a andlise chegou-se a conclusdo de que em trés dimensdes (satisfacdo com as
promocdes, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfagdo com o salario) os funcionarios
da Empresa W estdo indiferentes, ou seja, nem insatisfeitos e nem satisfeitos. Nas demais
dimensoes (satisfacdo com Colegas e Satisfacdo com chefia) estdo satisfeitos. De uma forma
geral, os funcionarios se mostraram satisfatérios tanto do ponto de vista da baixa insatisfacéo,
como da elevada satisfacdo dos respondentes em relacdo a sua vida profissional, indicando que
hé forte presencga de motivacao na organizacéo.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Motivagdo. Fatores motivacionais Herzberg.

INTRODUCAO

As organizacdes buscam incessantemente meios para se manterem competitivos no
mercado, investimento em tecnologias, maquinario, instalagdes adequadas, mas de nada adianta
se 0s colaboradores ndo estiverem motivados, satisfeitos e comprometidos com a empresa.
Manter os colaboradores motivados tem sido a maior dificuldade encontrada dentro do
ambiente organizacional desde os primeiros modelos de gestéo.

Diante deste paradigma, manter os profissionais satisfeitos dentro de uma organizacgdo se
tornou uma ferramenta estratégica fundamental para as organiza¢es que procuram 0 Sucesso a
qualidade e o lucro, tracar objetivos bem definidos e a aplicacdo de estratégias adequadas que
geram motivacdo e provocam satisfacdo faz com que o alcance das metas seja menos
desgastante. Faz-se importante as organizacdes entenderem as relagdes entre o individuo e seu
trabalho, sendo uma preocupacao entre pesquisadores e gestores organizacionais; considerando
fatores como qualidade do ambiente e da natureza de trabalho, satisfagcdo e motivagéo.

Para Coda (1997), na pratica, a motivacdo continua sendo vista com simplicidade, porém
este assunto recebe maior atencdo quando se identifica que as pessoas estdo desmotivadas no
trabalho, gerando problemas tanto para as organizag¢fes quanto para os individuos.

Neste sentido, Maciel e Sa (2007 apud BRANDAO, et al, 2014) destacam a importancia
da motivacdo para as pessoas e organizacOes, uma vez que tal processo configura-se como
transformador de qualquer ambiente organizacional, levando, consequentemente, a um maior
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2 Mestre em Administragdo pela Faculdade de Ciéncias Econémicas de S&o Paulo. Especializagdo em
Administracdo de Recursos Humanos (FAAP-SP). Especialista pelo Conselho Federal de Psicologia em Psicologia
Organizacional e do Trabalho. Graduada em Psicologia pela Faculdade Riopretense de Filosofia Ciéncias e Letras.
Professora da Faculdade de Tecnologia (FATEC) de Catanduva-SP. — sandrachalela@gmail.com
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envolvimento e comprometimento das pessoas no desenvolvimento de suas atividades,
contribuindo significativamente para a eficacia organizacional.

As pessoas sdo diferentes umas das outras, 0 que motiva um individuo pode ndo motivar
0 outro. Desta forma, € essencial que as organizacdes invistam em seus funcionarios,
possibilitando a eles uma maneira de expressar suas metas e vontades, para que se consiga ter
conhecimento do que motiva cada um (DIAS; STOCCO, 2011).

Assim, neste contexto apresentado, o presente trabalho teve por objetivo analisar os
fatores geradores de satisfacdo e insatisfacdo nos funcionarios de uma industria do setor
metalomecénico de Catanduva a luz da Teoria de motivagdo-higiene de Frederick Herzberg e
como esses fatores interferem no desempenho de suas fungdes por meio do comportamento e
da motivagéo.

1 SATISFACAO NO TRABALHO

Satisfagdo no Trabalho, & um termo muito dificil de definir, pois compdem inimeras
variaveis, diversos aspectos emocionais, € um termo subjetivo sabendo que o ser humano se
diferencia um do outro, e ao longo da vida as circunstancias mudam. Segundo Robbins (2005)
define-se satisfa¢do no trabalho como “o conjunto de sentimentos que uma pessoa possui em
ralacdo ao seu trabalho”.

Desta forma, percebe-se que a satisfacdo no trabalho esta relacionada mais a uma atitude
do que um comportamento, pois ela possui relacdo direta com fatores de desempenho, para
gerar satisfacdo no trabalho. Assim, o funcionario procura meios para que sua necessidade seja
satisfeita levando o mesmo a ter determinadas atitudes, por consequéncia, a tendéncia, segundo
pesquisadores, é um colaborador mais produtivo, melhorando o desempenho.

Segundo Marras (2000), os primeiros estudos sobre satisfacdo no trabalho datam do inicio
do século XX, quando, em 1900, Frederick Taylor iniciou a discussdo sobre satisfacdo,
adaptando a crenca de que o dinheiro era 0 maior motivador. Segundo o autor, as pessoas se
submetiam a determinadas atividades com o intuito de obter uma remuneracdo maior, medida
que deveria ser controlada em busca de uma maior produtividade. Neste modelo o sistema de
recompensa engloba os niveis social, econébmico e psicolégico.

Uma outra teoria bastante aceita, é a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg.(1968
apud SILVA JUNIOR, 2001). As variaveis que compdem cada fator sdo apresentadas de forma
clara e direta 0 que, aliado ao fato de a mesma estar ligada especificamente a analise da
satisfacdo no trabalho, a coloca como a principal referéncia deste estudo.

Na década de 50, Herzberg e outros dois colegas psicologos, realizaram uma pesquisa
gue fundamentou a Teoria Motivacdo-Higiene, com engenheiros e contadores de varios paises
(inclusive comunistas) que tinha por objetivo identificar o que motivava os trabalhadores. Além
das categorias, ele também desenvolveu a investigacao junto a supervisores de nivel inferior,
profissionais liberais do sexo feminino, administradores agricolas, funcionarios de manutencédo
de hospitais, supervisores industriais e enfermeiras entre outros. A justificativa para estudar
trabalhadores naquele periodo, sob a Otica das industrias, era o ato de ndo haver méo de obra
disponivel. O desemprego era nulo e as plantas industriais beiravam 100% de utilizagdo. Dessa
forma, a Gnica maneira de aumentar a producéo seria através da melhoria da motivacao de seus
trabalhadores, gerando assim melhor produtividade. Ja pela 6tica do individuo, a justificativa
para o0 estudo estaria na compreensdo das forcas que trazem uma melhoria na disposi¢cdo dos
trabalhadores, o que consequentemente teria mais alegria e realizacdo pessoal. (SILVA
JUNIOR, 2001).

A pergunta basica feita por Herzberg para estas pessoas foi “Que ocorréncias no trabalho
lhes haviam proporcionado extrema satisfacdo ou extrema insatisfagdo”. Também pediu que
descrevessem as condicdes que as levaram a esse sentimento. O que se descobriu a partir dai
foi que os fatores que geram satisfacdo (e motivacao) no trabalho séo independentes e distintos
dos fatores que conduzem a insatisfagdo no trabalho. Diante disso, afirma que o oposto de
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satisfacdo no trabalho ndo é insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo no trabalho. Da mesma
forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo, mas nenhuma insatisfacdo no
trabalho. (SILVA JUNIOR, 2001).

Inimeros fatores colaboraram para que essa questdo “satisfagdo” provocasse inquietagao
nos empresarios mais atentos, entre todos os fatores que envolve a satisfacdo no trabalho o
motivo mais relevante esta ligado diretamente ao desempenho do colaborador, elevando o nivel
de eficiéncia e eficécia nas atividades desempenhadas, se tornando um diferencial competitivo
para empresa.

A forma como as pessoas sdo vistas dentro da organizacdo sofreu uma grande
modificacdo nos dltimos anos, passando de simples funcionarios, recursos humanos da
organizacéo, para parceiros das organizagdes. Neste sentido de parceria e na era atual, ou seja,
a era de conhecimento, observa-se que o grande diferencial para as organizaces serem bem-
sucedidas é o nivel de satisfacdo das pessoas que ali atuam.

A partir dos anos de 1990, o interesse dos pesquisadores por emocdes que emergem no
contexto de trabalho reduziu o status abrangente de satisfagdo e tiveram grande impulso
investigacOes acerca de outros conceitos afetivos, tais como afetos positivos e negativos, estado
de animo e emoc0es discretas que abarcam as experiéncias emocionais no contexto de trabalho
e que se tornaram importantes para a compreensdo de fendmenos como estresse, burnoutl,
sofrimento e salide mental dos trabalhadores (BRIEF e WEISS, 2002; GONDIM e SIQUEIRA,
2004; apud SIQUEIRA, 2011, p.260).

Assim, satisfacdo no trabalho adentra o século XXI como um dos multiplos conceitos que
abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou, mais especificamente, como um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho. Passa a ser compreendida como um resultado do
ambiente organizacional sobre a saude do trabalhador. (SIQUEIRA, 2011, p. 260).

1.2 Fatores que causam satisfacdo no colaborador

A Satisfacdo no colaborador é provocada por diversos fatores, podendo ser externos ou
internos, conscientes ou inconscientes, estando relacionados a Teoria das Rela¢cbes Humanas
que possui por base as necessidades humanas.

Para Marinho (1988), os fatores centrais na satisfagdo do trabalho sdo encontrados nas
relacdes interpessoais, tais como a comunicacao, estilo de lideranca e de supervisao.

Dentro do ambiente organizacional existem fatores determinantes para a satisfacdo do
colaborador, desde as primeiras teorias da administracdo o salario sempre foi um grande
motivador, com a evolugéo das teorias e do modo de administrar as organizagdes conseguiram
identificar que o salario ndo era o Unico e muito menos o principal meio de satisfazer o
colaborador, por este motivo o ambiente organizacional uma boa relacdo entre colegas de
trabalho, a chefia bem orientada, o reconhecimento da dedicacdo e esforco desempenhado em
uma funcdo onde o individuo desempenha atividades que exigem desafios e sintam prazer em
desempenha-las, sdo fatores essenciais que causam satisfacdo continua no individuo.

Para Herzberg, referindo a teoria dual, em que atributos associados ao contexto de
trabalho seriam determinantes somente da insatisfagdo precisamente porque, ele argumenta, os
fatores que parecem contribuir para a insatisfacdo séo qualitativamente diferentes e separados
daqueles que contribuem para a satisfacdo. Assim, entre os fatores contribuindo para a
insatisfacdo estariam a politica e a administracdo da empresa, a supervisdo e as condi¢fes de
trabalho (fatores extrinsecos). Por outro lado, a satisfacdo real com o trabalho somente poderia
ser proporcionada as pessoas se lhes fossem permitidas responsabilidade e autonomia
suficientes para crescerem intelectualmente. Nessa visdo, somente aspectos intrinsecos, tais
como a responsabilidade, o desafio e o reconhecimento que a atividade proporciona
determinariam a satisfacdo que os individuos experimentam no seu trabalho. (MARINHO,
1988)
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Assim, verifica-se que os estudos que foram realizados com base nas caracteristicas do
trabalho, investigam e procuram estabelecer relacéo entre os fatores que antecedem a satisfacéo
alcancada pelos colaboradores, entre diversas variaveis as que melhor explicam o estado de
satisfacdo estdo relacionadas com as atividades que cada pessoa desempenha, levando em
consideracdo o clima organizacional, a identidade com o trabalho desempenhado, a autonomia
a variedade que a atividade proporciona de crescimento aprendizado e evolucao, o feedback e
0 reconhecimento, a existéncia destes fatores provavelmente provocardo o sentimento de
satisfacdo, em algumas pessoas momentaneamente mas para outras € um sentimento com prazo
mais longo de duracao.

Ferreira et al. (2001) enquadram a satisfacdo no trabalho ora como atitude global, ora
como estado emocional ou afetivo. Porém independentemente da orientagdo identificam duas
dimens0es distintas da satisfacdo no trabalho.

A primeira é definida como por uma abordagem unidimensional (PIERO e PIETRO,
1996 apud FERREIRA et al., 2001) ou abordagem global. Neste caso a satisfacdo é vista como
uma atitude em relagéo ao trabalho em geral.

A segunda dimensdo caracteriza-se por uma abordagem multidimensional. Considera
que a satisfacdo no trabalho deriva de um conjunto de fatores associados ao trabalho, e que é
possivel medir a satisfacdo das pessoas em relacao a cada um desses fatores (PIERO e PIETRO,
1986; COOK et al., 1981 apud FERREIRA et al., 2001). Neste sentido, sobressaem as seguintes
dimenses (Tab.1): a satisfacdo com a chefia, a satisfacdo com a organizacao, a satisfacdo com
0s colegas de trabalho, a satisfagdo com a progressdo na carreira, a satisfagdo com as
perspectivas de promocdo, a satisfacdo com as recompensas salariais, a satisfacdo com os
subordinados, a satisfacdo com a estabilidade do emprego, a satisfacdo com a quantidade de
trabalho, a satisfacdo com o desempenho pessoal, e a satisfacdo intrinseca em geral.

Cabe ressaltar que a expressao “satisfagdo no trabalho” representa a totalizagdo do quanto
o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizacdes. Assim
sendo, cada uma das cinco dimensdes de satisfacdo no trabalho compreende um foco, uma fonte
ou origem de tais experiéncias prazerosas sendo, portanto, utilizadas as expressoes “satisfacdo
com...” (o salario, os colegas, a chefia, as promoc¢des e o proprio trabalho). Investigar satisfagao
no trabalho significa avaliar o quanto os retornos ofertados pela empresa em forma de salarios
e promogao, 0 quanto a convivéncia com os colegas e as chefias e o quanto a realizacdo das
tarefas propiciam ao empregado sentimentos gratificantes ou prazerosos. (SIQUEIRA, 2011, p.
261)

2 MOTIVACAO

Pode-se definir motivacdo como um conjunto de fatores psicolégicos, conscientes ou néo,
que interagem entre si, determinando a conduta do individuo. Assim, a motivacdo define-se
pela aspiracdo de exercer altos niveis de esforco em direcdo a determinados objetivos,
organizacionais ou ndo, influenciados pela capacidade de atender algumas necessidades
individuais. Como o préprio termo sugere, motivacdo significa motivo para acdo. Os
sentimentos e as emocdes, levam o individuo a promoverem uma agao para atingir as metas que
ele proprio estabeleceu, para satisfazer uma inquietacdo interior. (CHIAVENATO, 2006;
MAXIMIANO, 1997).

As principais caracteristicas basicas da motivagcdo sdo que ela é uma ocorréncia
individual, ou seja, somos diferentes um dos outros possuimos necessidades e desejos
especificos. Segundo Maximiniano (1997), “um individuo pode ser motivado para trabalhar
mas pode ndo ser para estudar e vice e versa”, a motivagao ¢ intencional, uma vez que esta sob
0 dominio do colaborador; a motivacdo dependente do estimulo como do critério do
comportamento empregado.
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Tabela 1 - cinco dimensdes da satisfacdo no trabalho
DIMENSOES DEFINICOES

Satisfacdo com os colegas de trabalho Contentamento com a colaboragéo, a amizade, a
confianga e o relacionamento mantido com os
colegas de trabalho.

Satisfagdo com o salario Contentamento com o que recebe como salario se
comparado com o quanto o individuo trabalha, com
sua capacidade profissional, com o custo de vida e
com os esforcos feitas na realizacdo do trabalho.

Satisfacdo com a chefia Contentamento com a organizacdo e capacidade
profissional do chefe, com o seu interesse pelo
trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacdo com a natureza do trabalho Contentamento com o interesse despertado pelas
tarefas, com a capacidade de elas absorverem o
trabalhador e com a variedade das mesmas.

Satisfacdo com as promocoes Contentamento com o nimero de vezes que ja
recebeu promogdes, com as garantias oferecidas a
guem é promovido, com a maneira de a empresa
realizar promocdes e com o tempo de espera pela
promocéo.

Fonte: adaptado Siqueira (2011, P.263)
2.1 Motivacao intrinseca e extrinseca

A motivacdo intrinseca tem sido associada diretamente aos construtos de competéncia,
autodeterminacdo e autonomia, enquanto que a motivacdo extrinseca se articula com a
performance com vistas a uma recompensa fornecida por um agente externo (GUIMARAES,
2004).

E um processo enddgeno, ou seja, originado no interior dos individuos. Neste sentido,
estar motivado é ter prazer na atividade em que se desempenha, sentir contentamento com
aquilo que é realizado. .A motivacdo ndo € um produto acabado, e sim um processo continuo
que se modifica a todo momento, visto que se origina das necessidades interiores de cada
individuo e que se modifica continuamente. De acordo com a mesma néo se pode afirmar que
os colaboradores sdo motivados pelas organizac6es, por se tratar de um sentimento interno no
maximo o que ser feito pelas organizagdes € estimular, criar formas de incentivar provocando
a motivacao, criar um ambiente em que as pessoas se sintam bem e motivadas a desempenhar
as atividades.

As teorias da motivacdo extrinseca, ao contrario das intrinsecas, pressupdem que 0
comportamento humano pode ser planejado, modelado ou mudado por meio da utilizacdo
adequada dos varios tipos de recompensas ou puni¢des disponiveis no meio ambiente. Para
essas teorias, motivacgdo é sinénimo de condicionamento. (BERGAMINI, 1997).

A motivacgdo extrinseca pressupde que o individuo seja motivado por razdes externas, o
individuo realiza uma atividade para algar um resultado onde este proporciona recompensas
e/ou reconhecimento. Ou seja, a motivagéo seria baseada em fatores externos, tais como uma
recompensa ou uma forma de evitar um castigo. Aparece em consequéncia de incentivos
externos como dinheiro, reconhecimento, beneficios. A motivacdo extrinseca é denominada
desta maneira pois o individuo realiza uma atividade com o propdsito de receber algo em troca
distinto da atividade em si, pois 0 mesmo ndo se propde a realizar uma tarefa experimentar a
satisfacdo ligada a esta tarefa.
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3 TEORIA DOS DOIS FATORES DE FREDERICK HERZBERG: MOTIVACAO -
HIGIENE

Para Herzberg, existem dois fatores que explicam e orientam fortemente o
comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os motivacionais. O resultado destes
estudos foi pela primeira vez publicado em 1959, sob o titulo "a motivacdo para trabalhar - The
Motivation to Work". (CHIAVENATO, 2004).

Os estudos incluiram pesquisas, onde os trabalhadores de diversas empresas eram
estimulados a explicitar quais seriam os fatores que os desagradavam, assim como 0S que 0S
agradavam na empresa. Os fatores que agradavam ao funcionario foram chamados de
Motivadores. Aqueles que desagradavam levaram o nome de fatores de Higiene. Por isso, a
teoria € mais conhecida como "a Teoria dos dois fatores de Herzberg: Motivacdo - Higiene".
(CHIAVENATO, 2004).

Os Fatores higiénicos, também denominados fatores extrinsecos ou ambientais (que vem
de fora), estdo localizados no ambiente que rodeia as pessoas e abrange todas as restrigdes na
qual cada um desempenha o seu trabalho. A expressao “higiene” serve exatamente para refletir
seu carater preventivo e para mostrar que se destinam a afastar as condi¢des desagradaveis.
(CHIAVENATO, 2004).

Tais fatores, relacionados as condi¢des de trabalho e conforto podem ser verificados na
tabela 2. Dentre outros: relagdes com o0s superiores; seguranca no cargo; beneficios sociais;
modelo de gestdo; regulamentos internos etc.

As pesquisas de Herzberg revelam que quando as necessidades higiénicas sdo 6timas,
elas apenas evitam a insatisfacdo dos empregados e se elevam a satisfacdo ndo conseguem
sustenta-la por muito tempo. Em compensacdo, quando as necessidades higiénicas sdo
precarias, elas provocam a insatisfacdo dos empregados.

As necessidades higiénicas sao essencialmente preventivas (por isso se chamam higiénicas,
ou seja, profilaticas), pois evitam a insatisfacdo, mas ndo provocam a satisfacao, logo ndo conduzem
a motivacao.

Os Fatores motivacionais (tab. 3) sdo denominados de intrinsecos. Referem-se aos
sentimentos de auto realizag&o e reconhecimento, ao conteudo do cargo, as tarefas, a natureza de
suas execucOes e aos deveres relacionados com o cargo em si. Ao contrério das necessidades
higiénicas as necessidades motivadoras estdo sob controle do individuo, pois estdo relacionadas
com aquilo que ele faz e desempenha. Envolvem sentimentos de crescimento individual,
reconhecimento profissional e auto-realizagdo, e dependem das tarefas que o individuo realiza no
seu trabalho. Estes fatores estdo relacionados com as necessidades secundarias da piramide de
Maslow. (CHIAVENATO, 2005).

TABELA 2 - Fatores higiénicos de Herzberg

Fatores Higiénicos Fatores Determinantes

Supervisdo A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou delegar
responsabilidades aos subordinados.

Politicas empresariais Normas e procedimentos que encerram os valores e
crengas da companhia

CondicBes ambientais Ambientes fisicos e psicolégicos que envolvem as
pessoas e 0s grupos de trabalho

Relacdes interpessoais Transacgdes pessoais e de trabalho com os pares de
trabalho, os subordinados e os superiores

Status Forma pela qual a nossa posicao esta sendo vista
pelos demais

Remuneragéo O valor da contrapartida da prestagéo de servico.

Vida Pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida
pessoal.

Fonte: Marras (2011)
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Possuem influéncia direta com a qualidade de vida do individuo, consequentemente na
qualidade de produtos e servicos oferecidos por eles. Sendo assim, pode se classificar motivacao
como uma forca impulsionadora e direcionadora para o colaborador, desenvolvendo um
compromisso solido e de responsabilidade, promovendo um relacionamento produtivo com a
organizacéo, satisfazendo a necessidade de ambas partes.

De acordo com Chiavenato (2004), os fatores motivacionais ou satisfacientes estdo
relacionados com as tarefas e os cargos preenchidos por uma pessoa, sendo que se forem avaliados
como 6timos, o individuo ficara satisfeito, motivo pelo qual sdo chamados satisfacientes e, se ndo
forem assim considerados excelentes, ficam insatisfeitos. Envolve sentimentos de realizacdo, de
crescimento e de reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e
atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. Podem ser destacados:
liberdade de decidir como executar o trabalho; uso pleno das habilidades pessoais; amplia¢éo ou
enriquecimento do cargo.

TABELA 3 - Fatores motivadores de Herzberg

FATORES MOTIVADORES DETERMINANTES

Realizacdo O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os
resultados do préprio trabalho

Reconhecimento pela realizagéo O recebimento de um reconhecimento publico, ou
ndo, por um trabalho bem feito ou um resultado
conseguido.

O trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que provocam
satisfacdo

Responsabilidade Proveniente da realizagdo do préprio trabalho ou do
trabalho dos outros

Desenvolvimento pessoal Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo
ou mesmo de posicao social.

Possibilidade de crescimento Uma alavancagem dentro da estrutura

organizacional, em termos de cargo ou
responsabilidade

Fonte: Marras (2011)
4 MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

Nas organizac@es, a motivacao € a forca que impele o profissional a realizar suas tarefas
nos mais altos niveis de qualidade.

4.1 Motivacdo: estimulo para produtividade

Atitudes motivadas geram crescimentos profissionais quanto pessoais que elevam a
autoestima do ser humano e quando € valorizado, quando é depositado nele confianca, e, seus
trabalhos elogiados, consequentemente a qualidade de seu trabalho serd eficaz e de visivel
crescimento. Isso acontece devido a influéncia da motivacdo em suas atitudes. A motivacao
move resultados, cumpre metas, atinge 0s objetivos e cria facilitadores emocionais para driblar
as dificuldades do dia-a-dia.

Chiavenato (2005) mostra que a grande dificuldade das organizacdes hoje é alcancar e
manter resultados positivos e consistentes, independentemente do setor que ela atua. As
empresas precisam contar com o comprometimento e o grande desempenho das equipes, dando
importancia a esses trés fatores: expectativas (crenca de que o esfor¢o produz o resultado),
recompensas (gratificacdo recebida pelo alcance dos objetivos individuais) e relacdo entre
expectativas e recompensas (quando se comecga a alcancar os objetivos, ha uma grande
influéncia na produtividade para que o individuo possa ser recompensado cada vez mais).

Chiavenato (2005) cita que para o administrador planejar o seu sistema motivacional, ele
deve estar atento para 0s seguintes incentivos:
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v" Dinheiro: E o incentivo mais usado, possibilita o atendimento das necessidades basicas e
de seguranca, mas ndo pode de modo algum satisfazer as necessidades sociais e de
autorrealizagéo.

v" Seguranca: Incentivo obtido na forma de assisténcia médica, hospitalar, ou através de
praticas administrativas, com o objetivo de proporcionar a estabilidade desejada aos
funcionarios. No entanto se o salario nao for suficiente para satisfazer as necessidades
fisioldgicas, a possivel estabilidade ndo alcangara os efeitos desejados.

v Participacao: Tem um efeito positivo para a organizacao, pois o funcionario participa do
processo de tomada de decisdo e das resolugdes dos problemas do dia-a-dia, proporciona
uma maior integracdo e aumenta a sua seguranca e autoconfianca.

v Aperfeicoamento profissional: Obtido quando o funcionario estd sempre em busca do
constante aperfeicoamento profissional, para que ele ndo fique desatualizado diante das
novas técnicas, teorias e preceitos administrativos.

v Avaliacao de esforcos: Cabe ao administrador avaliar junto aos seus subordinados, que por
mais simples que seja 0 seu trabalho, ele sempre serd de grande importancia para a
organizacdo. O reconhecimento é o objetivo que tem levado o funcionario a permanecer na
organizacdo; quer recebé-lo de seus superiores, da sociedade e dos seus companheiros;
sentem necessidade de ter sua importancia reconhecida, e isso num nivel que cada qual julga
merecer; as pessoas desejam ter uma elevada valorizacao de si mesmas.

v Incentivo a criatividade: A criatividade é algo inerente ao homem e, quanto mais ela for
estimulada, maior sera a satisfacdo do individuo. Portanto, cabe ao administrador facilitar
0 surgimento desse estimulo, com isso o funcionario pode ter mais interesse pelo seu
trabalho.

5 METODOS

A pesquisa realizada pode ser descrita como um levantamento bibliogréafico exploratério
utilizando levantamento por amostragem.

O levantamento por amostragem foi realizado em uma empresa do setor metalomecanico
da cidade de Catanduva, do ramo de ventiladores, que fornece produtos a nivel nacional.
Utilizou-se para tanto a Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST, elaborado por Siqueira (2008).

Inicialmente, foi encaminhado uma solicitacdo de autorizacdo de pesquisa académica
cientifica para as quatro principais empresas do setor metalomecénico, fabricantes de
ventiladores residenciais e industriais, bem como de exaustores, espremedores de frutas e
amassadores de lata (Arge, Loren Sid, Tron, e Venti Delta) da cidade de Catanduva-SP. Dessas,
apenas uma empresa aceitou realizar a pesquisa, mas nao autorizou a divulgacdo do nome,
portanto foi denominada, neste trabalho, Empresa W.

Por fim, foram deixadas 120 copias da escala, mas no fim do més de setembro/2015,
foram recolhidas 80 escalas.

A pesquisa foi realizada em uma Empresa W, que atua no setor metalomecanico,
fabricante de ventiladores, na cidade de Catanduva/SP. Seu universo constitui-se de 480
funcionarios. A pesquisa foi realizada com 80 funcionarios (16,7%) que atuam em todos
departamentos da organizacdo e diversos cargos (lider de setor, bobinadeira, operador de
empilhadeira, auxiliar de producdo, operador, técnico seguranga do trabalho, departamento
pessoal, torneiro, fundidor, torneiro CNC, auxiliar de cobrancga, montador I, almoxarife IlI,
analista de processo, manutencdo mecénica, eletricista, auxiliar de assisténcia técnica e
contabilidade). Houve maior participacdo dos funcionarios da producgéo por serem em maior
namero, mas também teve participacéo do setor administrativo.

Importante esclarecer que a pesquisadora estimou amostra de 25% do total de
funcionarios da empresa para amostra. Assim, as 120 escalas deixadas inicialmente na Empresa
W para serem preenchidas seriam o ideal, mas destas, obteve-se 66,7% de retorno, ou seja, 80
escalas preenchidas, limitando amostra em 16,7%.
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Através dos célculos efetuados (Fig. 2), estabelecendo nivel de significancia em 5%
(significa que a estimativa estara cobrindo 95% da populacéo), poderia ser analisado dados de
53 respondentes. Portanto, a amostragem de 16,7%, ou seja, 80 respondentes, é significativa.
(LWANGA; LEMESHOW, 1991 apud LEE, 2015)

FIGURA 2 — Célculo amostragem
Proporcdo na populacédo: 16.7%
Precisdo absoluta: 10
Nivel de significAncia: 5%
Tamanho da amostra calculado: 53
Fonte: Lwanga; Lemeshow (1991 apud LEE, 2015)

5.1 Recursos

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado a Escala de Satisfacdo no Trabalho —
EST, construida e validada no Brasil por SIQUEIRA (1995, apud SIQUEIRA 2008), ancorada
em uma visao multidimensional de satisfacdo no trabalho com o objetivo de avaliar o grau de
contentamento do trabalhador frente as cinco dimensdes tedricas do conceito. Diante destes
dados, foi feita a escolha desta escala, pois é possivel correlacionar as dimensdes mensuradas
com a teoria de Herzberg (Tab. 4).

TABELA 4 — Correlagdo EST com teoria de Herzberg

DIMENSOES - EST FATORES - HERZBERG
Satisfacdo com colegas de trabalho Higiénico

Satisfacdo com o salério Higiénico

Satisfacdo com a chefia Higiénico

Satisfagdo com a natureza do trabalho Motivadores

Satisfagcdo com as promocdes. Motivadores

Fonte: autora (2015)

A EST é composta por 25 (Tab. 5) itens onde cada respondente deve indicar o grau de
satisfacdo ou insatisfacdo do mesmo a respeito de alguns aspectos do seu trabalho, anotando o
namero que melhor represente sua resposta sendo: 1 = Totalmente insatisfeito, 2 = Muito
insatisfeito, 3 = Insatisfeito, 4 = Indiferente, 5 = Satisfeito, 6 = Muito Satisfeito, 7 = Totalmente
Satisfeito.

Pelo fato da EST ser uma medida multidimensional com cinco dimens@es, foi computado
cinco escores médios. O calculo de cada escore médio foi obtido somando-se os valores
assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que integra cada dimensdo. A seguir,
dividiu-se este valor pelo nimero de itens da dimensdo. Assim, a soma foi dividida por cinco.
A Satisfacdo com os colegas; Satisfacdo com o salario; Satisfacdo com a chefia; Satisfacdo da
natureza do trabalho e Satisfacdo com as promocgdes. A interpretacdo dos resultados: quanto
maior for o valor do escore médio, maior serd o grau de contentamento ou satisfacdo do
empregado com aquela dimensdo de seu trabalho. Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar
satisfagdo. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfagéo, enquanto valores
entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito.
(SIQUEIRA, 2008).
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Tabela 5 - Dimens0es, definicdes, itens e indices de precisdo da EST em sua forma completa com 25 itens

DIMENSOES DEFINICOES ITENS INDICES DE
PRECISAO
Satisfacdo com os Contentamento com a colaboracéo, a 1,6,14,17e24 0,86

colegas de trabalho amizade, a confianga e o relacionamento
mantido com os colegas de trabalho.

Satisfacdo com o Contentamento com o que recebe como 5,8,12,15e21 0,92
salario salario se comparado com o quanto o

individuo trabalha, com sua capacidade

profissional, com o custo de vida e com os

esforcos feitos na realizacdo do trabalho.
Satisfacdo com a Contentamento com a organizagdo e 2,9,19,22e25 0,90
chefia capacidade profissional do chefe, com o seu

interesse pelo trabalho dos subordinados e

entendimento entre eles.
Satisfacdo com a Contentamento com o interesse despertado 7,11,13,18e 23 0,82
natureza do trabalho  pelas tarefas, com a capacidade de elas

absorverem o trabalhador e com a variedade

das mesmas.
Satisfacdo com as Contentamento com o ndmero de vezes que 3, 4, 10, 16, e 20 0,87
promocdes recebeu promogdes, com as garantias

oferecidas a quem é promovido, com a

maneira de a empresa realizar promogdes e

com o tempo de espera pela promocao.
Fonte: adaptado Siqueira (2008, P.269)

6 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, se faz necessario caracterizar a amostra dos respondentes. Dos 80
respondentes, de acordo com os dados da pesquisa, foi possivel observar que a maioria dos
eram do género masculino (63,75%) e do género feminino (36,25%). Quanto a faixa etéria, a
maioria dos respondentes 46,25%, possuem idade entre 18 e 29 anos, 31,25% possuem idade
entre 30 e 39 anos e apenas 21,25% possuem idade superior a 40 anos.

Os cargos ocupados em sua maioria, 85%, sdo da producdo (setor maior da inddstria),
6,25% sdo lideres e 8,75% s&o do setor administrativo da empresa.

6.1 Satisfacdo com os colegas de trabalho

Os niveis de satisfacdo com os colegas de trabalho (graf. 1) aferidos na pesquisa
demonstram que de modo geral os colaboradores estdo satisfeitos com seus colegas de trabalho.
Segundo a teoria de Herzberg os colaboradores estarem satisfeitos com seus colegas influencia
diretamente na produtividade, porem se tudo esta de correto de forma alinhada este fator, que €
higiénico, ndo é determinante para provocar a motivacdo apenas evitam insatisfacdo, a
organizacédo deve ficar atenta e buscar manter o bom relacionamento entre os colaboradores e
interacdo entre 0s setores.
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GRAFICO 1 — Satisfacdo com os colegas de trabalho

Satisfacdao com os colegas de trabalho

® Multo Satisfeito m Sausfeito ®m Indiferente
= Insatisfeito W Muito Insatisfeito ™ Totalmente Insatisfeito
Totalmente Satisfeito
Com a confianca que eu posso ter em meus colegas 47.5
de trabalho 15,00
Com a quantidade de amigos que cu tenho entre
meus colegas de trabalho 18,75
Com a manewra como me relaciono com meus 5%
colegas de trabalho 17,50
Com o upo de amizade que meus colegas 651,25
demonstram por mim 15,00
Com © espirito de colaboracdo dos meus colegas de — 6.2
< P 4 00 66,25
trabalho A0 00

Fonte: dados da pesquisa (2015).
6.2 Satisfacdo com o salario

Na Empresa W, foi possivel identificar o nivel de satisfacdo e insatisfacdo com relacdo
ao salario (graf. 2), estdo em semelhante proporcdo, ressaltando que a insatisfacdo aparece em
porcentagens relevantes (igual e maior que 30%). Como sugestdo, a empresa deve reavaliar sua
politica salarial e estabelecer, se desejar, uma remuneracao estratégica.

A remuneracdo estratégica tem a funcdo de motivar o colaborador mostrando a ele o seu
valor dentro da organizacao, pois através da teoria de Herzberg poderemos observar que o
salario quando analisado de forma isolada ndo é um fator motivacional, a simples troca de
producdo por salario ndo gera motivagdo no trabalhador, porem quando associado aos
beneficios e estimulos corretos o salario se torna motivador. Essa combinacdo de fatores faz
com que o salério se torne uma remuneracao estratégica, podendo proporcionar maior satisfacdo
em seus colaboradores.

6.3 Satisfacdo com a chefia

Segundo Herzberg a relacdo dos superiores com os demais funcionarios (graf. 3) é fator
de higiene, ou seja, algo prevenido em uma empresa para ndo gerar insatisfagdo dos
colaboradores. Para ele “[...] fatores de higiene operam independentemente dos fatores de
motivacdo. Um individuo pode ser altamente motivado em seu trabalho e estar insatisfeito com
seu ambiente de trabalho. ” Assim, a empresa deve diminuir a0 maximo os fatores higiénicos a
fim de buscar um grupo de colaboradores mais satisfeitos e motivados.

Desta forma, percebe-se que € importante a capacitacdo e o aperfeicoamento das
liderancas, pois o sucesso da organizacao depende diretamente das pessoas e 0 meio como Sao
tratadas e gerenciadas.
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GRAFICO 2 — Satisfagdo com o salario
SATISFACAO COM O SALARIO

® Muito Satisfeito m Satisfeito ® Indiferente

® Insatisfeito ® Muito Insatisfeito ® Totalmente Insatisfeito

® Totalmente Satisfeito

Com meu saldno comparado aos meus esforgos no 33,75 a0
trabalho 1 25
Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta F_ 27,5 15
empresa ao final do més ’ 6,25
) . 32,5
Com meu saldrio comparado ao custo de vida W 31,25

Com o meu salario comparado a minha capacidade 35
33,75
profissional i 00

Com meu salano comparado com o quanto eu 32,50
30,00
trabatho 25

Fonte: dados da pesquisa (2015).

GRAFICO 3 — Satisfacio com a chefia
SATISFACAO COM A CHEFIA

= Muito Satisfeito m Satisfeito m Indiferente

= Insatisfeito m Muito Insatisfeito = Totalmente Insatisfeito

® Totalmente Satisfeito

Com a capacidade profissional do meu chele >0

Com a maneira como meu chefe me trata 20,23
Com o entendimento entre eu ¢ meu chefe a5
27.50
Com o grau de interesse de meu chele pelo meu 61,25
trabalho
Com o modo como meu chefe organiza o trabalho 57,50

do meu setor

Fonte: dados da pesquisa (2015).
6.4 Satisfacdo com a natureza do Trabalho

Quanto a satisfacdo com a natureza do trabalho (graf. 4), verifica-se que a Empresa W
deve propiciar em seu modelo de gestdo o enriquecimento do trabalho.

Segundo Herzberg, para que a tarefa se torne recompensadora é necessario agregar fatores
motivadores para que as mesmas se tornem mais gratificantes, a introducdo de tarefas
complementares e deveres induz o profissional em busca de variedade e diminuicdo da
monotonia. O enriquecimento do trabalho proporciona a auto realizacdo. O papel da
organizacdo & demonstrar o reconhecimento e implementar um projeto que estimule o0s
profissionais a se desenvolverem, incorporar tarefas complementares e plano de carreira.
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GRAFICO 4 — Satisfacio com natureza do trabalho

Satisfacaocom a naturezado trabalho

w Muito satisfeito m Satisfelto m Indiferente
m Insatisfaito = Multoinsatisfeito = Totalmente insatisfeito

m Totalmente satisfeito

~ 2
Com a variedade de tarefas que realizo 52.5
- [=
Com as preocupagoces exigidas pelo meu trabalho 53,75
Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho 57.5
que fago
Com a capacidade de meu trabalho me absorver 55
me
Com o grau de interesse que minhas tarefas mo 52.50

dospertam

Fonte: dados da pesquisa (2015).

6.5 Satisfacdo com as promocdes

A Ultima dimenséo referente a satisfacdo com as promocdes (graf. 5), pode-se verificar
uma variacao nos dados obtidos dos respondentes estarem satisfeitos e insatisfeitos. Percebe-se
também que a variavel independente apresenta, pela primeira vez, com porcentagem acima de
20% em quatro itens, em apenas um item 15%.

GRAFICO 5 — Satisfacio com as promocoes

Satisfacdao com as promocgoes

» Muito satisfeito m Satisfeito m Indiferente
= Insatisfeito = Mulito insatisfeito = Totalmente insatisfeito
® Totalmente Satisfeito

Com o tempo que eu tenho de esperar para 1875
receber uma promogao nesta empresa

Com as oportunidades de ser promovida nesta
CMmpresa

36,25

Com a maneira como esta empresa realiza
promogoes de seu pessoal

as garantias que a empresa oferece a quem e
promovido

3,75

Com o numero de vezes que ja ful promovido nesta 33,75
empresa 6,25

Fonte: dados da pesquisa (2015).
6.6 Média das dimensdes
Por fim, com relacdo a média das dimensGes, observa-se uma diferenca alta onde 57,50%

dos colaboradores respondentes estdo satisfeitos enquanto apenas 3,75% estdo insatisfeitos,
sendo assim possui uma diferenca com mais 50% de satisfeito a insatisfeito. (graf. 6 e Tab. 5)
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GRAFICO 6 — média das dimensdes
MEDIA DAS DIMENSOES

® Muito Satisfeito m Satisfeito ® indiferente
™ Insatisfeito ® Muito Insatisfeito ®m Totalmente Insatisfeito
Totalmente Satisfeito
7,00 32
SATISFACAO COM AS PROMOGCOES [ 72

6,75
10,25 56,25
11,50

T

SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

: L — 14.50
SATISFACAO COM A CHEFIA 2,49 -

54
18,25
SATISFACAQ O SALARIO l 1: Lo 3?,‘55
SATISFAGAO COM 05 COLEGAS  [mwmprye——12 ;:’2 3750
Fonte: dados da pesquisa (2015).
TABELA 5 - Média geral de cada dimensdo respondida em %
D'”?e”sofs - Totalmente Muito . . . Muito Totalmente
Satisfacdo no o . . ... Insatisfeito Indiferente Satisfeito o -
satisfeito  insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Trabalho
Satisfagdo com -, 4 0,50 3,75 7,25 57,50 12,25 15,25

0s colegas
Satisfagdo com g 4 5,50 32,25 13,50 34 5,75 3,25

o salario
Satisfagdo com 2 1,00 2,75 7,75 54 14,50 18,25

a chefia
Satisfacdo com
a natureza do 15 0,25 6,5 11,00 56,25 10,25 11,50

trabalho
Satisfagdo com 4 45 4,25 22 23,50 32 7,00 6.75

as promogdes
Fonte: dados da pesquisa (2015).

6.7 Escore médio

De acordo com Siqueira (2008), a interpretacdo dos resultados obtidos, devera
considerar que quanto maior for o valor do escore médio, maior sera o grau de contentamento
ou satisfacdo do empregado com aquela dimensao de seu trabalho. Assim valores entre 5 e 7
tendem a indicar satisfacdo, por outro lado valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacéo,
enguanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeitos nem
insatisfeitos.

O escore médio da Empresa W verifica-se na tabela 6.
TABELA 6 — Escore Médio

DIMENSOES DA SATISFACAO NO TRABALHO ESCORE MEDIO INTERPRETACAO

Satisfacdo com os colegas 5,14 Satisfacéo
Satisfagdo com o salario 4,05 Indiferenca
Satisfacdo com a chefia 5,28 Satisfacéo
Satisfagdo com a natureza do trabalho 4,94 Indiferenca
Satisfacdo com as promocdes 4,21 Indiferenca

Fonte: dados da pesquisa (2015).
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7 SUGESTOES

Os resultados obtidos, sugeriram que os colaboradores da Empresa W estariam satisfeitos
quanto ao seu trabalho nas dimensdes: satisfacdo com os colegas e com a chefia. E indiferentes,
ou seja, nem satisfeitos e nem insatisfeitos nas dimensdes: satisfacdo com o salério, satisfacéo
com a natureza do trabalho e a satisfacdo com as promogoes.

Sugere-se, assim, algumas intervencdes proativas por parte da area de recursos humanos
da empresa, de modo a instrumentalizar e direcionar para acdes especificas em cada uma das
dimensdes contempladas na EST, perseguindo a melhoria continua da satisfacdo no trabalho.
Estudar, analisar e elaborar uma politica adequada para recompensar o desempenho e as
competéncias, adequar 0s seus sistemas tradicionais de remuneragdo ao novo conceito de
Remuneracao Estratégica.

Também implantar uma politica adequada e articular a organizacdo de um Plano de
Cargos e Salarios. Com ele a empresa define os critérios, competéncias e formacao necessarios
para que o colaborador cresca dentro da organizacdo. Consiste, portanto, nas possiveis
sequencias de cargos que um profissional pode ocupar. Desta forma, o profissional pode saber
por quais etapas passaréd na hierarquia corporativa e quanto tempo ficard em cada uma delas,
além das competéncias esperadas dele. (Satisfacdo com as promocGes).

CONSIDERACOES FINAIS

Com a pesquisa aplicada foi possivel identificar em qual dimensdo os
profissionais da Empresa W estdo indiferentes, nem insatisfeitos e nem satisfeitos nas
dimensdes de satisfacdo com as promocdes e satisfacdo com o salario. Mas de uma
forma geral, verificou-se com a pesquisa que em média em todas as dimensdes possuem
niveis mais altos de satisfacdo do que insatisfacéo.

Por fim, conseguiu-se atingir ao objetivo proposto por esta pesquisa, ou seja,
analisar os fatores geradores de satisfacdo e insatisfacdo nos funcionarios de uma
indlstria do setor metalomecénico de Catanduva (Empresa W) a luz da Teoria de
motivacao-higiene de Frederick Herzberg e como esses fatores interferem no desempenho
de suas func¢des por meio do comportamento e da motivacdo. Concluindo que em trés
dimensbes (satisfacdo com as promoc0Oes, satisfacdo com a natureza do trabalho e
satisfacdo com o salério) os funcionarios da Empresa W estéo indiferentes, ou seja, nem
insatisfeitos e nem satisfeitos. Nas demais dimensdes (satisfacdo com Colegas e
Satisfacdo com chefia) estdo satisfeitos. De uma forma geral, os funcionarios se
mostraram satisfatérios tanto do ponto de vista da baixa insatisfacdo, como da elevada
satisfacdo dos respondentes em relacdo a sua vida profissional, indicando que ha forte
presenca de motivacao na organizacéo.

Essa pesquisa pode servir como fonte para futuros estudos que envolvam sua
tematica e para 0s que os gestores planejarem acdes que envolvam a satisfacdo dos
colaboradores e investigarem as raz0es de insatisfagao de alguns.
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OS DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS NA SOCIEDADE
GLOBALIZADA
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RESUMO

O objetivo deste trabalho € analisar os impactos do processo de globalizacéo sobre a gestdo de
pessoas, é sabido por todos que a sociedade mundial vem passando por grandes transformacdes
nos ultimos 50 anos, estas mudancas aproximam os individuos, aumentam a concorréncia entre
os trabalhadores e exigem inimeras alteracbes em suas praticas cotidianas. O modelo antigo,
baseado em forte hierarquia, repetitivo e altamente limitador das capacidades intelectivas vem
perdendo espago para um novo modelo, mais dindmico, flexivel e altamente centrado na
capacidade de reflexdo dos trabalhadores, obrigando-os a se adaptar rapidamente a estas novas
realidades, agregando conhecimento e se familiarizando com uma tecnologia cada vez mais
intensa e dominante, sob pena de ver seu emprego destruido e sua condi¢do dentro da sociedade
diminuida.

PALAVRAS-CHAVE: Globalizagdo. Gestdo de Pessoas. Tecnologia.

INTRODUCAO

A histdria da globalizacdo se caracteriza por desafios, oportunidades e conquistas, sendo
0 setor de gestdo de pessoas um dos mais atingidos e sujeito a grandes transformacdes,
obrigando as empresas a se dedicarem na construcdo de setores para gerenciar Seus recursos
humanos e capacita-los, de forma a se adequar as exigéncias do mercado e da competicéo.

As evolugOes das profissdes sdo constantes, os trabalhadores em todos os setores da
economia sdo obrigados a compreender novas técnicas e a dominar 0s novos equipamentos
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existentes, obrigando o trabalhador a buscar novos estudos, cursos e o desenvolvimento de
novas habilidades, buscando uma empregabilidade constante de um novo mercado de trabalho.

O perfil profissional, devido a evolugéo e a exigéncias de executivos, proporciona uma
frequente transformacéo e faz com que novos estudos venham ajudar na maneira de lidar com
a gestdo de pessoas, podendo agir em muitas areas empresarias de forma multiprofissional. O
reconhecimento pela organizacgéo, tomada de decisdo e comunicacéo eficaz, torna esse processo
mais ativo na funcdo de gerir as pessoas das empresas, tracando estratégias a curto, medio e
longo prazo, tornando-a cada vez mais tatica e obtendo resultados positivos.

Conhecimentos estratégicos, processos de gestdo de pessoas, fazem com que tenha
melhor habilidade, para transformar o ambiente de trabalho em um espaco mais agradavel e
funcionarios mais satisfeitos e com maior desempenho em suas fungdes cotidianas.

O desempenho no mundo globalizado busca suprir as exigéncias do mercado de
trabalho, sendo suas prioridades diarias, conhecimento atualizado, habilidades bem
desenvolvidas, planejamento, lideranca, organizacdo e cooperacdo, todas estas exigéncias
fazem parte do novo perfil da gestdo de pessoas numa sociedade globalizada e em constantes
transformacdes.

DESENVOLVIMENTO
1. As transformacdes do mundo contemporaneo

A globalizagcdo é um fendmeno moderno que surgiu com a evolucdo dos novos meios
de comunicacao cada vez mais rapidos e mais eficazes e € um dos processos de aprofundamento
da integragdo econdmica, social, cultural, politica, com o barateamento dos meios de transporte
e comunicacdo dos paises no final do século XX e inicio do século XXI. E gerado pela
necessidade da dindmica do capitalismo de formar uma aldeia global que permita maiores
mercados para 0s paises centrais cujos mercados internos ja estdo saturados.

Alguns tedricos veem a globalizacdo como um processo que se iniciou no século XVI
com a expansdo maritima da Europa, principalmente, Portugal e Espanha. Outros acreditam
que a globalizacdo comecou depois da Il Guerra Mundial, com a expansdo hegemdnica dos
Estados Unidos da América e a criacdo de Instituicdes Multilaterais (FMI, Banco Mundial,
GATT, ONU), via Acordo de Bretton Woods. O processo é, por natureza, complexo, e suas
origens sdo motivos de controvérsias constantes. Neste artigo trabalharemos com a hipotese de
que a globalizagdo € obra do pds-segunda guerra, pois neste periodo, as bases do sistema foram
reconstruidas tendo os Estados Unidos como seu polo hegemdnico, moldando as bases de
sociedade global de acordo com sua imagem e semelhanca, exportando seu modelo de
producdo, o fordismo, e transformando sua moeda no instrumento monetario da economia
mundial.

O processo de globalizacdo tem relagdo com a expansdo dos meios de comunicacao, a
velocidade e o0 acesso as informac6es aumentaram de forma significativa, alterando os conceitos
de distancia e de tempo, levando mais conhecimento e cultura as pessoas que passam a se
conectar com 0 mundo em tempo real e de forma instantanea.

Estas transformacgfes geram grandes mudancas no cotidiano das pessoas, 0 mundo
conectado aproxima as pessoas virtualmente, mas, a0 mesmo tempo, torna os individuos cada
vez mais distantes fisicamente, criando novas necessidades e desafios que, na maioria dos casos,
os individuos ndo estdo em condi¢cdes de compreender, ocasionando graves distirbios
econdmicos, sociais e culturais.

Com a abertura ao comércio internacional e a criagdo do MERCOSUL, empresas que
sempre atuaram em mercados altamente protegidos passaram a sofrer uma grande competicao
de concorrentes nacionais e internacionais. Este novo cendrio impulsionou a implementacgéo de
estratégias que, buscando integrar e expandir suas atividades internacionais, tem como objetivo
aproveitar economias de escala e sinergias, aumentando sua competitividade global. (BASSI,
1997 p. 25)
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O mundo que se globaliza aproxima as pessoas cada vez mais através da tecnologia,
mas, a0 mesmo tempo, distancia os seres humanos dos contatos fisicos, criando um ambiente
de grande competicdo e concorréncia, intensificando a inseguranca e as incertezas. Nesta
sociedade, percebemos vantagens e desvantagens para as pessoas € para as organizacgoes, que
passam a ver a competicdo aumentando em escala crescente e os desafios para a sobrevivéncia
serem cada vez maiores, obrigando-os a uma qualificacdo constante.

O papel da organizacéo é de total integracdo e expansdo e é fundamental envolver toda
parte técnica e estratégia, sequindo uma cadeia interligada e dependente como uma estrutura,
uma cultura organizacional, um sistema de informagao, 0S processos gerenciais e 0s recursos
humanos, importantes para a globalizacdo. (BASSI, 1997)

Algumas das vantagens da globalizacdo podem ser elencadas rapidamente: a abertura
econémica e produtiva auxiliou no combate a inflacdo e na modernizacdo da economia, com a
entrada de produtos importados, o consumidor foi beneficiado, aumentando seu poder de
escolha, podemos contar com produtos importados mais baratos e de melhor qualidade e essa
oferta maior ampliou também a disponibilidade de produtos nacionais com precos menores e
de maior qualidade; destacamos ainda, a geracdo de empregos, de investimentos externos,
trazendo tecnologias, melhorias na relacdo do pais com outros paises, auxiliando-nos a
participar mais ativamente das trocas comerciais, incrementando o0 conhecimento e
aproximando-nos de novas culturas e de outros povos.

Olhando por outro lado, temos as desvantagens da globalizacdo, onde destacamos a
necessidade de modernizacgao constante das empresas, que exige um aumento de produtividade
ininterrupto, que acaba gerando uma escalada do desemprego; para reduzir os custos e poder
baixar 0s pregos, as empresas tiveram de aprender a produzir mais com menos, no jargao
econébmico, tiveram que perseguir 0os aumentos de produtividade, incorporaram novas
tecnologias, maquinas e equipamentos e, em muitos casos, levando a desvalorizagdo da cultura
nacional, fazendo com que as grandes empresas transnacionais se instalassem em paises pobres,
explorando a matéria prima abundantemente e pagando salarios reduzidos, contribuindo
ativamente para a degradacdo das condi¢cdes de vida destes trabalhadores, gerando como
resultado final um aumento na desigualdade entre paises e no interior dos paises.

Globalizacdo, para seus entusiastas, define uma nova era na histdria da humanidade, um
novo momento do sistema capitalista de producdo, processo em que a interdependéncia
(econdmica, social e politica) entre os povos serd tdo completa que as fronteiras nacionais
tendem a desaparecer, gerando beneficios generalizados. Esta visdo nos parece imensamente
benevolente com o processo, pois, ha verdade, o que percebemos, é que a globaliza¢do, como
vem sendo conduzida, esta incrementando a desigualdade e a exclusdo social, como nos foi
revelado recentemente o economista francés Thomas Piketty, autor do livro O Capital no século
XXI, publicado recentemente e envolto em grandes discussdes nos quatro cantos do mundo.
Nesta obra percebemos que, se o sistema capitalista continuar neste caminho, muito breve
teremos uma sociedade onde 1% dos individuos mais ricos terdo, em suas maos, uma riqueza
proporcional a quase 50% de toda a riqueza global, uma concentra¢do pouco vista na histéria
do capitalismo, abrindo espaco para conflitos generalizados. (PIKETTY, 2014)

Outro ponto relevante do processo de globalizacdo é que uma parcela crescente do valor
adicionado dos produtos seja gerada em estruturas de producédo interligadas, localizadas em
diversas partes do mundo, sdo as chamadas cadeias globais de producdo e suprimentos. Cada
pais se insere neste cendario de acordo com sua capacidade e diferencial produtivo, ficar fora
deste modelo pode trazer graves prejuizos para a estrutura produtiva deste pais, levando-o a
uma perda consideravel de tecnologias e oportunidade de inovacéo.

Neste ambiente encontramos 63 mil empresas transnacionais no mundo, contando com
quase 700 mil filiais, e, assim, ndo mais que uma centena de empresas “controlam” a economia
global, ditando regras e tendéncias e, diante disso, obrigando 0s governos a se adaptarem ou se
curvarem a este poder.
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As empresas transnacionais sdo as grandes fontes de poder da sociedade internacional,
seu poder global leva a perderem a identidade nacional, ndo estdo mais vinculadas a seus paises
de origem, pensam o mundo todo como sendo seu grande mercado, quando uma multinacional
alemd se une a uma multinacional norte-americana, criam uma transnacional global, cuja
identidade ndo esta mais vinculada aos Estados Unidos e nem a Alemanha, sua identidade passa
a ser global.

Como destaca Rodrik (2011), ao analisar as consequéncias deste processo para as
relacGes entre capital e trabalho, os trabalhadores poderiam ser facilmente substituidos, muitos
entendem como sendo uma barganha social pos-guerra entre trabalhadores e patrGes em troca
da paz no trabalho.

As Empresas Transnacionais sao um complexo que envolve inlmeras empresas em
varias areas, ndo envolve apenas um unico mercado, mas centros de pesquisas, universidades
corporativas, bancos, fundos de penséo, financeiras, seguradoras, entre outras, com todo este
poder e influéncia, seus trabalhadores e sindicatos sentem na pele sua capacidade de
negociacao, que usam sua forca para diminuir os salarios e beneficios, além de terceirizar e
precarizar muitas das condicdes de trabalho, aumentando, com isso, seus lucros e
incrementando sua posi¢do no mercado.

Nesta situacdo, os proprios Estados Nacionais sentem o poder destas empresas perdendo
espaco na conducdo da Politica Econémica (fiscal, monetéria, cambial, salarial), como
exemplo, percebe-se uma homogeneizacdo das politicas adotadas pelos paises com relacdo as
empresas transnacionais, criando uma situacéo de desconforto para toda a sociedade.

2. Globalizacéo do trabalho

Diante da situacdo acima, marcada pela instabilidade constante, pelo incremento da
informacdo e das novas tecnologias, grandes transformacfes estdo em curso na sociedade
mundial, que contribuem para as incertezas de empresas, trabalhadores e Estados, gerando
preocupacdes e receios generalizados, levando os trabalhadores a sentirem graves desconfortos
psico-patoldgicos, como ansiedades, fobias, depressdo, obesidade e distdrbios generalizados.

As mudangas na sociedade contemporanea, principalmente o aumento na quantidade de
informacdes e as transformacdes tecnoldgicas integram cada vez mais 0os povos através dos
computadores, da internet, das viagens, dos telefones e das redes sociais fazendo com que todas
as culturas entre os paises sejam conhecidas, aumentando ainda, a concorréncia e a competicédo
entre os agentes econdmicos e produtivos, impactando diretamente sobre o fator trabalho.

E necessario, nesse momento, pensarmos como devemos investir o nosso tempo,
objetivando o nosso crescimento profissional, cultural e intelectual. Com todas essas mudancas
e tecnologias, 0 processo do trabalho até hoje utilizado ja esta sendo substituido, pois dentro
das empresas novas adaptacGes estdo sendo feitas diante da mudanca provocada pela
globalizacdo, um modelo centrado no fordismo perde espaco para uma estrutura centrada numa
producdo mais flexivel e imaterial, esta exige cada vez mais dos trabalhadores, ndo apenas 0s
das escalas hierarquicas inferiores, mas todos, que sentem na pele este aumento de pressao e
cobrancga, metas e produtividade.

Os profissionais precisam atender as exigéncias do mercado, buscando a melhoria em
tudo que faz, visando o seu fortalecimento e o crescimento da produtividade em um menor
espaco de tempo e acima de tudo com menor custo, para que esta se transforme em pregos
menores para os consumidores. E exigido deles um aprendizado constante e um crescimento
profissional para atender as transformacdes constantes e com isso a obtencdo de sucesso e
permanéncia no mercado de trabalho globalizado.

No seculo XXI, a globalizacéo do trabalho esta centrada no imaterial, riqueza atrelada
ao conhecimento, pesquisa, inovacdo e tecnologias fazem a diferenca. Nos paises, 0 setor
terciario aumenta seu espaco, a desindustrializacdo se torna mais clara e os setores ligados ao
conhecimento ganham forca. O modelo fordista centrado no controle, na hierarquia, na
disciplina e na repeticdo, alienante e limitador para o trabalhador, perde for¢a. J& no modelo
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toyotista ou modelo de produgdo flexivel, se concentra na produtividade, na criatividade, na
inovacdo e no conhecimento, ou seja, esta centrado na capacidade criativa dos trabalhadores e
ndo mais na forca fisica, como se caracterizava o modelo anterior.

A mao de obra barata foi o grande diferencial até final do século XX, sendo fundamental
para a ascensao asiatica, principalmente a chinesa, que, de um pais intermediario no final dos
anos 70, se tornou a segunda maior economia do mundo em 2010, e o maior exportador
mundial, responsavel pela retirada da miséria de 300 milhfes de pessoas em trinta anos, um
fendmeno jamais visto em toda sociedade internacional em todos os tempos.

No seculo XXI a méo de obra altamente competitiva e a precos reduzidos ainda fara a
diferenca na economia internacional, obrigando os paises a investirem muitos recursos em
educacéo, para que sua populacéo esteja em condigcdes de competir no mercado internacional,
a educacao deve ser a estratégia principal de todos os paises, trabalhadores bem treinados e
educados para serem inseridos neste novo modelo baseado nas cadeias globais de valor.

O Brasil apresenta grandes gargalos no setor educacional, apesar dos avancos
conseguidos nos ultimos 20 anos, nos encontramos em condic¢des intermediérias na competicao
global, aumentamos o acesso a educacdo, agora precisamos investir para incrementar a
qualidade, se ndo o fizermos, dificilmente conseguiremos uma inser¢do soberana no mundo
globalizado, marcado pela concorréncia e competicéo, onde o capital humano se tornou um dos
ativos mais importantes para os paises.

O Programme for International Student Assessment (Programa Internacional de
Avaliacdo de Alunos- PISA), elaborado pela OCDE, a Organizagdo para a Cooperacdo e
Desenvolvimento Econémico, foi criado para avaliar o ensino em mais de cinquenta paises,
nesta avaliacdo, os alunos brasileiros tiveram notas sofriveis, ficando entre o piores em ciéncia,
matematica e linguas, para caminharmos mais ativamente para o pantedo da economia mundial
teremos que reverter esta situagdo no curto prazo, sé assim nos capacitaremos para comegar a
competir com outras nacgdes, que estdo em condi¢cdes muito melhores e seu setor educacional
mais preparado para o ambiente globalizado.

Paises como Alemanha, EUA, Franca, Inglaterra e Japdo viram muitas de suas empresas
sairem de seus territdrios para concentrarem novas plantas industriais na China e no sudeste
asiatico. O resultado imediato foi o aumento do desemprego, desindustrializacdo e uma forte
deterioracdo nas contas externas, balangos comerciais negativos, gerando, com isso, uma piora
na concentracdo da renda e incremento de conflitos xenofébicos, o que fez com que os
estrangeiros fossem vistos como inimigos, agucando &dios e rancores generalizados na
sociedade. Todos estes paises sentiram o peso da competicdo global, mas sdo economias
capacitadas e muito bem estruturadas, ricas e desenvolvidas, se elas passaram por estas
dificuldades, o que pensar das economias em desenvolvimento que estdo distantes de seus bons
indicadores econdémicos e sociais?

A globalizacdo comecou a afetar a economia brasileira no inicio dos anos 90. Até entéo,
éramos caracterizados como uma economia fechada, marcada por um Estado altamente
protecionista, no qual a presenca de estrangeiros era regulada e restrita a alguns setores
complementares. O resultado destas politicas foi a construcdo de uma economia industrializada,
bastante protegida e muitas vezes, ineficiente, obrigando os setores produtivos a uma intensa
reestruturagdo para sobreviverem a abertura econdmica impulsionada no inicio dos anos 90, o
gue gerou um incremento das demissdes e um aumento dos niveis de desemprego, piorando as
condicdes sociais dos trabalhadores e exigindo politicas de requalificacdo para se inserirem no
mercado de trabalho, este, mais exigente e centrado em novas bases.

A globalizagéo, no caso do Brasil, deixa claras nossas limitagGes estruturais, a inser¢éo
soberana s0 se efetivard com o aumento da escolaridade média do trabalhador (no Brasil, restrita
a apenas cinco anos) que, embora tenha melhorado nas Gltimas décadas, nos coloca em posicado
intermediaria na concorréncia internacional, como evidencia pelos dados do PISA, que coloca
0 Brasil nas ultimas colocagdes, diante disso, percebemos que um dos nossos maiores
desequilibrios estd no setor da educacdo, na capacitacdo de nossa mdo de obra, se nao
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vencermos este desafios, com certeza, continuaremos como uma grande aposta da sociedade
mundial mas, uma aposta que nédo se efetivard, infelizmente, e o pior, nos restringindo a um
pais exportador de produtos primarios, os chamados commaodities, cujos precos sao definidos
pelo mercado internacional.

No mundo em que vivemos, onde o poder esta bastante concentrado nos donos do
capital, grandes bancos e setores industriais, percebe-se uma preocupacdo com a educacéo, isto
porque, muitos trabalhadores sdo tdo mal qualificados, que paises como o Brasil perdem
grandes oportunidades de crescimento econémico, fazendo com que nossa estrutura social se
degrade rapidamente e nosso imenso potencial fica restrito a seara do imaginario, nunca se
efetivando.

3. O perfil do executivo no mercado globalizado

A globalizacdo e as grandes mudancas na sociedade mundial estdo gerando novos
desafios e oportunidades, além das empresas nacionais que participam do mercado globalizado,
0 Brasil recebe grandes empresas transnacionais, que estdo colaborando para um novo perfil
dos executivos, exigindo deles conhecimentos e aptiddes diferenciadas para atuagdo no
ambiente atual de negécios.

Com a globalizacdo as empresas transnacionais estdo exigindo um novo perfil
profissional dos executivos, tanto nacional como estrangeiro. E necessario identificar e tragar o
perfil exigido do executivo, enfatizando os atributos e habilidades que assumem maior
importancia para a atuacéo eficaz no mercado, além de desenvolver um entendimento sobre as
diferencas culturais no ambiente global, isto porque, as empresas na contemporaneidade,
empregam os mais variados profissionais, oriundos de vérias regides do mundo e de culturas
diferentes.

De maneira geral, os profissionais contemporaneos tém que ser competentes, para isso
é primordial que o profissional tenha conhecimento, busque se qualificar cada vez mais,
aumentando seus conhecimentos tedricos, uma graduacdo, um Master Business Administration
(MBA) e outros cursos e especializacdes, que tenha habilidades, experiéncias praticas e, por
fim, que tenha atitude em relagdo aos comportamentos exigidos no cotidiano da empresa para
lidar com todos os tipos de personalidades e origens culturais diversas.

Alguns atributos requeridos para a atuagcdo no mercado globalizado: atitudes/valores
(criatividade, flexibilidade, motivacdo, predisposi¢cdo para negociacdo, capacidade de
superacdo); competéncias/habilidades (coordenagéo de trabalho em equipe, gerenciamento da
inovacdo, integracdo das diversas areas funcionais, capacidade para tratar com culturas
diversas) e conhecimentos (conhecimentos de negdcios internacionais, idiomas, especialista
com visdo sistémica, titulacdo em cursos de pos-graduacdo). Esses atributos sdo de extrema
importancia para 0s executivos para atuacdo no mercado globalizado, exigindo-se deles, acima
de tudo ética e habil nas relacGes interpessoais focando sempre no desenvolvimento e gostar de
tudo que faz.

4. Gestdo de Pessoas

Para Gil (2007, p. 17) o conceito de Gestao de Pessoas: “¢ a funcdo gerencial que visa
a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

A expresséo surgiu no final do século XX e seu objetivo era substituir Administragdo
de Recursos Humanos, muito utilizado na época. Os argumentos para mudanca do termo seria
nomear, 0s que trabalham na empresa como, cooperadores ou parceiros e ndo mais empregados
e funcionarios. (GIL, 2007)

A empresa desde a década de 80 tem sofrido muitos desafios de natureza ambiental e
organizacional, como o0 avancgo da tecnologia, da comunicacdo, da globalizagdo, da economia e
da competitividade. Nao foram todas as organizacfes que acompanharam essas mudangas, as
que sobreviveram passaram por reengenharia, terceirizacdo e reducdo de custos, visto como um
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susto para seus funcionarios, enquanto, muitas outras sucumbiram neste ambiente
concorrencial, sendo fechadas ou foram vendidas aos competidores.

“A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizacdes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional
adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negécio da organizagdo, da
tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de gestdo utilizado e de uma
infinidade de outras variaveis importantes”. (CHIAVENATO, 2010, p. 08)

Seguindo o pensamento, “as organizacdes sdo verdadeiros seres vivos. Quando elas sdo
bem sucedidas tendem a crescer ou, no minimo, a sobreviver”. As organiza¢des tendem a
aumentar os recursos a ser utilizado nesse crescimento, 1SS0 provoca 0 aumento de pessoas.
Para as pessoas ficarem mobilizadas, as organizacdes estao investindo ndo somente em servicos
e produtos, mas sim nos colaboradores quem sabem como desenvolvé-los e melhoré-los.
(CHIAVENATO, 2010, p.4).

A estratégia de recursos humanos tem como objetivo assegurar os colaboradores, a
cumprir, e aprimorar os elementos basicos do sucesso empresarial.

“As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraguezas de uma organizagao,
dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso
como podem ser a fonte de problemas. E melhor trata-las como fonte de sucesso. Para
que os objetivos da Gestdo de Pessoas sejam alcancados, é necessario que as pessoas

sejam tratadas como elementos basicos para a eficacia organizacional”.
(CHIAVENATO, 2010 p. 11).

De acordo com Dutra (2012), assim como as empresas exigiram dos colaboradores, eles
irdo a busca de empresas capacitadas, a competitividade cresce, fazendo com que 0s
trabalhadores se especializem cada vez mais. As transformagdes na sociedade exigem uma
maior ética nas empresas, uma negociacdo mais profissionalizada e novas expectativas entre
empresas e funcionarios.

Para Chiavenato (2010), as pessoas devem ser tratadas como parceiras das organizagdes.
Os colaboradores devem ser chamados de recursos humanos, eles devem ser padronizados, usar
uniformes e devem ser administrados profissionalmente, para que isso ocorra € preciso que haja
um planejamento, uma organizagdo, uma direcdo e um controle das atividades, garantindo, com
isso, uma estrutura sélida e profissional.

Os colaboradores fornecem conhecimentos, habilidades, competéncias, e a inteligéncia
para a tomada de decis@es racionais rumo aos objetivos globais da empresa, com isso, passam
a participar ativamente das grandes decisOes estratégicas das empresas, atuando mais integrado
a outros setores da organizacao.

Para Dutra (2012), os gestores transformaram seu perfil profissional para autbnomo e
empreendedor, e seu foco principal passou a ser 0s processos de incremento na eficiéncia das
organizagOes. Para que isso ocorra € preciso o0 envolvimento dos empregados com seus
objetivos estratégicos e negocios.

Fazer com que tenha esse comprometimento, o gestor tem como objetivo atender as
expectativas e as necessidades das pessoas, as vantagens concretas, presentes e futuras para si
propria em relagdo a empresa, exige-se, diante disso, um novo gestor de recursos humanos,
onde o capital humano e a sua qualificagdo constante estdo no centro das exigéncias das
empresas, falando de outra forma, vivemos em uma sociedade, em que 0s gestores de Recursos
Humanos estdo angariando mais status e poder dentro das institui¢cdes, com isso, muitos CEOs
de empresas estdo saindo ndo mais das areas de estratégia ou financeira, mas da area de recursos
humanos.
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“A Gestdo de Pessoas ¢ um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos” (Chiavenato,
2010, p. 15). A seguir 0s seis processos basicos:

I. Processo de agregar pessoas: atraves do processo de recrutamento e selecdo de
pessoas, no qual o objetivo é incluir novos talentos a empresa.

I. Processo de aplicar pessoas: processo na qual sdo determinadas as atividades
que serdo realizadas por cada funcionario da empresa, tera 0 acompanhamento
e orientacdo de um superior.

I11. Processo de recompensar pessoas: as pessoas aqui sao incentivadas, e satisfazem
suas necessidades individuais, incluindo recompensas, remuneracao, beneficios
e Servicos sociais.

IV. Processos de desenvolver pessoas: treinamentos e programa de capacitacéo e
desenvolvimento das atividades exercidas pelos colaboradores, melhorando o
desempenho profissional.

V. Processos de manter pessoas: manter as pessoas na organizacdo exige alguns
processos como: disciplina, clima, higiene, seguranca e qualidade de vida.

V1. Processos de monitorar pessoas: controles das atividades das pessoas para esse
processo podem utilizar bancos de dados e sistema de informacdes gerenciais.

Como destacou Chiavenato (2010), a Gestdo de pessoas tem passado por muitas
transformacoes, novos papéis estdo sendo assumidos pelos profissionais de recursos humanos
como: estratégicos, politicos e companheiros ao mesmo tempo.

Diante destes novos papéis desempenhados pelos profissionais dos recursos humanos,
percebemos a necessidade de novos treinamentos e qualificacGes, instrumentos necessarios para
capacitar este agente para melhor desempenhar suas atividades profissionais, gerando
beneficios sociais e satisfazendo as inUmeras expectativas geradas pelas empresas, que
precisam de gestores de recursos humanos para a compreensdo das inimeras mudancas em
curso na sociedade internacional, mudancas estas ocorridas no mundo dos negdcios, mas
principalmente, na Idgica produtiva, nas estruturas econdmicas, na geopolitica das nac¢des, nas
questdes politicas, cultural e de comportamento, obrigando-os a uma intensa dedicacdo ao
mundo do conhecimento.

De acordo com Chiavenato (2010), o planejamento é feito através do que a organizagdo
deseja alcancar. A gestdo de pessoas deve estar agregada com o objetivo da empresa, para isso
os funcionarios devem estar satisfeitos para disponibilizarem seus talentos e competéncias, de
acordo com os objetivos e respeitando 0s recursos humanos.

Os modelos e planejamento da gestdo de pessoas ndo dependem somente de nimeros
de pessoas, sdo necessarias definicdes de objetivos e metas, saber lidar com as competéncias,
talentos que serdo utilizados, criacdo e clima favoraveis, recompensas e incentivos para o
sucesso organizacional, missao e visao ajudam os gerentes e gestores de pessoas a trabalharem
com seus colaboradores de forma eficiente e eficaz.

Portanto, os colaboradores precisam mudar de comportamento, aprendendo a trabalhar
em equipe, inovando e criando novas habilidades, assumindo riscos, tornado esse modelo mais
quantitativo e qualitativo.

Os modelos estratégicos de gestdo de pessoas abordam estrategicamente o que, onde, e
como a empresa ird alcancar seus objetivos. Faz-se necessario, que toda cultura organizacional
esteja participando ativamente e atuando de forma mais continua e a estrutura mais dinamica e
integrada.

Segundo Chiavenato (2010), a organizacdo deve definir aonde quer chegar, analisar e
desenvolver processos, tracar estratégias e buscar metas a longo prazo, e possuir taticas caso
tenha que mudar algo no decorrer dos processos, ou seja, faz-se necessario, que as organizagdes
tenham flexibilidade e dinamismo para atuar com sucesso e enfrentar os desafios do mundo
contemporaneo.

Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 37-45 | 2016 45



A gestdo de pessoas deve avaliar e planejar o pessoal conforme 0 servigo preciso,
analisando as habilidades, competéncias e conhecimentos especificos, tornando a organizacao
bem-sucedida. Percebemos, diante disso, que os setores de atuacdo dos profissionais dos
recursos humanos aumentaram de forma exponencial nos ultimos anos, obrigando-os a uma
intensa qualificagdo e capacitacdo, pois se ndo o fizer, correm o risco de gerar graves
desequilibrios para suas empresas.

CONCLUSOES

A sociedade contemporanea difere de todos os modelos sociais anteriores, pois em
nenhum momento 0 mundo viveu incertezas e instabilidades tdo crescentes a ameacadoras,
diante disso, os trabalhadores vivem momentos de medo e ansiedade, a globalizacdo traz
inimeros beneficios para os individuos, melhora a comunicacgao entre 0s povos, aproxima as
pessoas no universo virtual e abre novas perspectivas para o ser humano, mas, ao mesmo tempo,
introduz motivos de preocupagéo entre 0s agentes sociais, a concorréncia entre pessoas nas mais
variadas regides do mundo, obriga os individuos a se qualificar intensamente, buscando novos
conhecimentos e habilidades para continuar empregado e manter a empregabilidade.

Neste ambiente de transformacao, o setor da gestdo de pessoas ganha relevancia dentro
das empresas, antes era visto com desdém por outros setores das organizages, esta galgando
novos horizontes dentro das empresas, atuando mais diretamente na definicdo das estratégias,
capacitando o capital humano destas instituicbes e garantindo novas habilidades para a
consolidacdo destes profissionais que, na atualidade, precisam se mostrar mais atuantes e
flexiveis, buscando ativamente novos conhecimentos e abrindo novas perspectivas para
compreenderem as necessidades do mundo dos negocios.

O modelo adotado nas organiza¢Ges modernas prescinde de profissionais mais atuantes
e conscientes de sua importancia para as empresas, que busquem aprender constantemente e
tenham uma base cultural mais solida, uma capacidade reflexiva mais intensa, que busque de
forma arrojada alcar novos voos nas organizagbes e se capacitem para assumir
responsabilidades mais intensas.

Essa necessidade é justificada pelo papel mais central que o capital humano vem
desempenhando nas empresas e a educagdo se mostrando cada vez mais fundamental para o
desenvolvimento de vantagens competitivas para as empresas e 0s paises, 0s profissionais de
recursos humanos estdo ganhando novas oportunidades no organograma das organizagoes. Se
antes seu papel era secundario, na atualidade, sua funcdo é imprescindivel, levando-o, a
desempenhar um papel na direcdo ou na presidéncia.
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RESUMO

Devido a existéncia de duas instituices num nico ambiente: a empresa e a familia, a empresa
familiar é uma organizacéo de singular complexidade, o que gera desafios caracteristicos nessas
organizagbes, como: o0 planejamento estratégico, gestdo de conflitos familiares, a
profissionalizagdo e a sucessdo. Outrossim, essas empresas encontram muitas dificuldades na
continuidade das suas atividades. Ndo obstante, as organizacbes familiares sdo muito
importantes para o desenvolvimento econdmico local, regional e nacional, no entanto, sdo ainda
pouco pesquisadas. Isto posto, 0 objetivo desse trabalho é evidenciar através de cinco empresas
familiares de pequeno porte da cidade de Fernandopolis, as caracteristicas estratégicas,
conducdo das atividades de gestdo e perfil de tomada de decisdo. Os resultados da pesquisa
evidenciam que as empresas analisadas possuem formas proprias de gerenciamento, e isso se
deve basicamente ao conhecimento, personalidade e experiéncia do gestor. A administracao
esta mais voltada para a conducdo das vendas, movida pelos impulsos do dia a dia, sem uma
devida atencdo para 0s processos estratégicos e de planejamento. Perante esse cendrio, 0S
gestores enfrentam diversos problemas com a falta de informacdo atualizada sobre o mercado,
controles internos ineficientes, falta de planejamento de transferéncia de poder e sistemas
gerenciais inadequados para a tomada de deciséo.

Palavras-chave: Empresa familiar; Estratégia; Tomada de decisdo.

1. UMA INTRODUCAO SOBRE ESTRATEGIA
1.1 Estratégia: seus significados

Tanto nos meios académicos, quanto fora deles, ha varias interpretacdes e definicdes
para Estratégia. Porter (1986), uma das autoridades no assunto, estratégia consiste em criar uma
posicao competitiva exclusiva e sustentavel, dificil de se imitar. Enquanto para Prahalad (1998),
ndo ha diferenca alguma entre criatividade e estratégia, entdo, a estratégia passa a ser a inova¢ao
e a criatividade.

Segundo Henderson (1989), a competi¢édo surgiu muito antes da estratégia. O autor faz
uma relacdo na competicao das varias espécies de seres vivos para garantir sua sobrevivéncia
com a competicdo do mundo dos negocios, que garante a estabilidade no mercado.

Adotando a teoria de evolugéo de Darwin como embasamento, Henderson observa que
na competicdo natural dos seres vivos ndo havia uma estratégia, apenas a continuidade das
espécies que melhor se adaptavam ao ambiente. No ambiente comercial, 0 acaso acaba tomando
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0 papel de fator de mudangas, no qual determina as mutacdes e variacfes que exigem adaptagéo
e sobrevivéncia de geracdo em geracéo.

A distincdo notavel de um contexto a outro, destaca que no ambiente de negdcios, pode
se utilizar da imaginacao e logica, acelerando os processos de mudanca e competicdo, ndo de
forma intuitiva, porém de forma estratégica.

Novamente Henderson utiliza analogia aos principios naturais, explanando o Principio
de Gause da Exclusdo Competitiva, situacdo na qual duas espécies que buscam a sobrevivéncia
de formas idénticas ndo podem coexistir. Dessa maneira, o autor explica que no mundo dos
negdcios se faz necessaria uma vantagem Unica, criando uma diferenciagdo notavel e aceitavel
para manter-se ativo no mercado, ja que a variedade de competidores demonstra que as
vantagens existentes sdo mutuamente exclusivas.

Portanto, a estratégia anseia planejar a evolugdo de uma empresa. Essa busca é, num
primeiro momento, um conjunto de anéalises e reflexdes do que a empresa é e do que ela tem,
bem como seus competidores. E importante salientar que seus competidores mais perigosos sao
0S que mais se parecem com sua empresa.

Conforme Henderson (1989), sdo elementos basicos da competicdo estratégica:

e Capacidade de compreender o comportamento competitivo como um sistema no

qual competidores, clientes, dinheiro, pessoas e recursos interagem continuamente;

e Capacidade de usar essa compreensdo para predizer como um dado movimento

estratégico vai alterar o equilibrio competitivo;

e Recursos que possam ser permanentemente investidos em novos Usos Mesmo se 0S

beneficios consequentes s6 aparecerem a longo prazo;

e Capacidade de prever riscos e lucros com exatiddao e certeza suficientes para

justificar o investimento correspondente;

e Disposicao de agir.

Dessa maneira, a estratégia exige comprometimento e dedicacédo de toda uma empresa.
Esse compromisso é deliberado, analisado e ponderado rigorosamente e sistematicamente. J& a
competicdo natural ndo possui nenhuma dessas caracteristicas. A evolugdo natural é evolutiva,
enquanto a estratégia é revolucionéria.

2. EMPRESAS FAMILIARES
2.1 Empresas familiares: conceito

Os principais pontos que devem angariar destaque nos meandros da gestéo é tudo que
se refere as questbes de empresas concebidas e administradas por familias. Para melhor
compreender essa tematica, Moreira Junior (1999, p. 73), define empresa familiar sendo “uma
organizagdo em que tanto a gestdo administrativa quanto a propriedade sdo controladas, na sua
maior parte, por uma ou mais familias, e dois ou mais membros da familia participam da forca
de trabalho, principalmente os integrantes da diretoria”.

Para Bernhoeft (1991, p. 35) a empresa familiar se define como “aquela que tem sua
origem e sua histdria vinculadas a uma familia; ou ainda, aquela que mantém membros da
familia na administragdo dos negdcios”.

Lodi (1978, p.6) define empresa familiar como “aquela em que a consideragdo da
sucessao da diretoria esta ligada ao fator hereditario e onde os valores institucionais da firma
identificam-se com um sobrenome de familia ou com a figura de um fundador.”

Considera Miranda (2011, p. 32), a empresa familiar “[...] aquela empresa em que o
proprietario, um ou mais sécios sdo parentes de primeiro grau de pessoas de fun¢des decisivas
(chefias, geréncias, superintendéncias, etc.)”.

De acordo com Lodi (1984), guem mais emprega brasileiros, quem reage menos diante
da crise, quem desemprega menos na recessdo, quem alimenta, veste e emprega dezenas de
milhGes de brasileiros é a pequena e média empresa familiar.
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No que tange o alcance da eficacia da empresa familiar em vista de uma empresa
Estatal, deve-se superar os problemas familiares e de profissionalizacdo, bem como o grande
desafio da sucesséo.

Geralmente, a empresa familiar se edifica por iniciativa do seu fundador almejando
prosperidade, estabilidade e, muitas vezes, perpetuidade para os demais membros da familia.
Essa iniciativa quase sempre surge de um sonho, que mantém o proprietario no comando da
administracdo por muito tempo ou até demonstrar condigdes fisicas e mentais para a
continuidade do controle.

O processo mais desafiador para os proprietarios de pequenas empresas encontra-se
na preparacdo da sucessdo de seu comando, tornando esse momento um marco para a
continuidade ou ndo do sucesso da organizacdo. Em muitos casos, o poder é passado para o
respectivo herdeiro que ndo detém caracteristicas administrativas e empreendedoras, causando
grandes empasses no crescimento e desenvolvimento da empresa.

Em sua grande maioria, a gestdo das empresas familiares exige um equilibrio entre a
administracdo e os interesses familiares. Para isso, é necessaria a profissionalizagdo dentro da
organizacdo, de forma que os familiares sejam exemplos pelos seus esforcos, colocando a
empresa em primeiro plano.

2.2 As empresas familiares e suas principais problematicas
2.2.1 Familia x empresa

Segundo Lodi (1984), para que os objetivos possam ser alcangados e que obtenham o
sucesso empresarial, primeiramente, a familia deve servir a empresa e nunca a empresa ser
condicionada a familia. Uma boa interacdo € vital para a harmonia dentro dos dois escopos,
familia e empresa, de forma que os familiares ndo se comportem na empresa conforme
paradigmas advindos da familia e nem se comportem na familia sob regras e principios da
empresa.

Com efeito do ingresso de sucessores na empresa e a sua influéncia direta ou indireta,
inclusive dos agregados que entram em cada nucleo da familia, cria-se varias situacfes que
propiciam a quebra de unidade. Conforme Lodi (1984), é fato que quando subestimadas essas
circunstancias e ao acreditar que a convivéncia harmoniosa do presente esta garantida no futuro,
torna a empresa familiar totalmente propensa ao fracasso.

2.2.2 A profissionalizagéo

Qualquer empresa que busca cumprir seu papel na sociedade, alcancar sua visédo e
manter sua missdo precisa de profissionais aptos, qualificados e treinados para satisfazer as
necessidades de cada funcéo e suas responsabilidades dentro da organizagdo. Do mesmo modo
acontece dentro de uma empresa familiar, onde também devem ser respeitadas as hierarquias e
autoridades, que em contrapartida devem motivar e estimular seus colaboradores.

2.2.3 A sucessao familiar

A sucessao familiar geralmente é encontrada em linhas patrilineares, transferindo a
direcdo para herdeiros que muitas vezes ndo foram preparados ou ndo possuem tracos
empreendedores e a medida que o fundador se distancia ou morre, a visao da empresa também
enfraquece ou simplesmente desaparece. Quando isso acontece, perde-se o0 objetivo da
organizacéo.
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De acordo com Cohn (1991, p. 6), “a visdo motiva as pessoas a assumirem riscos, a
crescerem e mudarem, a imaginarem algo melhor e a trabalhar rumo a estas metas. Sem objetivo
nem dire¢do, 0s empresarios acabarao fracassando.”

Sobre a sucessao, é importante que o herdeiro comece pelo primeiro degrau, aceitando
um trabalho duro, porém produtivo e revelador de performance, colocando-o0 0 mais préximo
possivel da opera¢dao da empresa, onde se encontra “o negdcio”. Para isso, € indispensavel ao
sucessor, humildade, disciplina, comprometimento com os resultados, valores e coragem. E o
momento de provacgdo do carater.

A oportunidade da experiéncia fora da empresa oferece ao futuro presidente, maiores
alternativas para comparacoes e referéncias na solucéo dos problemas que podera se deparar na
rotina da empresa da familia. Para dada situacéo, é possivel haver dificuldade na aceitacéo do
membro ao grupo, com isso, 0 atual presidente deve trabalhar para abrir portas e facilitar
contatos, mas a sele¢do deve ser deixada a outra empresa, para que o candidato possa entrar em
condic¢des normais de trabalho.

Segundo Lodi (1984), formacdo politica e humanistica dos futuros presidentes é de téo
fundamental importancia quanto a sua seguranca em dirigir os negocios da firma. A educacgéo
democrética do empresario, a sua visdo historica-politica, o seu estilo de relacionamento com
0 poder e a sua filosofia pessoal constituem uma profunda preocupacéo da sociedade brasileira,
pois serdo as decisfes dessa geracdo que fardo diferenca no cendrio das pequenas e médias
empresas.

Desta maneira, o autor defende que é imprescindivel uma boa formac&o cultural para
gue o sucessor saiba compreender e patrocinar a expressao cultural do povo brasileiro, como
também estar atualizado aos acontecimentos culturais do mundo.

2.4 A cultura organizacional

Acredita-se que as empresas familiares quando fundadas, ja possuem uma cultura
histérica advinda da familia, com seus costumes, crencas, principios e valores. Bornholdt
(2005) explana que a cultura organizacional forma os vinculos e os lagos que geram a uniéo
dos colaboradores em torno da identidade da empresa, além dos familiares que estéo vinculados
a uma organizacgdo empresarial. Os vinculos familiares na organizacédo efetivam cada vez mais
0 poder da cultura organizacional na empresa.

Refere o autor, que os familiares, juntamente aos colaboradores, sdo 0s principais
disseminadores da cultura organizacional para seus consumidores. Segundo Bornholdt (2005,
p-20), “a evolucdo da cultura organizacional em torno da empresa familiar difere dos
individuos, ou seja, da individualidade daqueles que a compdem”.

2.5 A transferéncia de poder

Kignel & Werner (2007, p. 124) salientam que “devemos evitar expressdes como
‘sucessao’ ou ‘transferéncia de poder’ e incorporar a ideia de que tal processo € apenas
transi¢do”. Esse periodo ¢ marcado pela transferéncia gradativa de credibilidade do fundador
aos que assumem suas funcdes de forma harmdnica. Suceder € uma oportunidade de consolidar
0 negdcio e os valores de uma familia.

O poder da direcdo deve ser transmitido gradualmente pelo dono ao seu herdeiro
sucessor. Para que haja uma transigéo tranquila e constante de poder, o novo dirigente deve ter
o perfil e as condigcdes necessarias a efetiva administracdo do negdcio, sem contestacdo dos
antigos lideres e diretores. Dessa forma, o fundador deixa claro a organizacdo respeitar as
decisbes do novo lider, mesmo que ainda o veterano dé conselhos ou esteja por traz das escolhas
do atual dirigente.

Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 47-58 | 2016 51



O apoio e suporte do veterano ao novo dirigente sdo muito importantes para ambos e
para a empresa, pois assim destacam a convicc¢ao de que sempre haverad nas decisdes o0 bom
Senso.

2.6 Peculiaridades da empresa familiar

Segundo Miranda (2011), a maioria das empresas no Brasil e no mundo todo (85%), é
familiar, com um alto indice de mortalidade de 70% da primeira para a segunda geracdo. Apesar
dos dados intimadores, as empresas familiares representam mais de 50% do Produto Interno
Bruto (PIB) e cerca de 75% dos empregos gerados.

Argumenta o autor, que para que se possa manter a longevidade, que com facilidade
ultrapassa os 20 anos, enquanto as empresas gerais totalizam 12 a 15 anos, é necessario saber
conduzir o encontro das geragdes e manter os negdcios com tradi¢cdo e inovagdo. Embora pareca
contraditério, ndo é possivel manter sem inovar, em particular numa época em que as pessoas
vivem inédita transformacao comportamental na passagem da Era Industrial para a Digital.

O grande desafio para as medidas decisivas para a continuidade da empresa se mostra
na conscientizagdo e o entendimento por parte do titular da necessidade de comecar a fechar
seu ciclo de trabalho e dar espaco para a abertura dos ciclos das gerac6es seguintes. A atitude
de compartilhar as atividades da empresa com familiares também se faz importante mesmo
quando ainda ndo chegou 0 momento de encerrar a jornada, pois essas pessoas ocuparao cargos
estratégicos para a sucessdo, para a garantia do futuro do negdcio e do patriménio familiar.

De acordo com Miranda (2011), trés impulsos que fazem parte do comportamento dos
brasileiros e da raiz cultural, contaminam as empresas. A improvisagdo, que desvia o que foi
planejado, da linha de trabalho e producéo; a tolerancia, que permite a aceitacdo dos erros e a
dispersdo, que destaca a falta de comprometimento e de atitudes com foco.

Dessa forma, o0s gestores devem atentar-se ao custo do refazer, ao fato de que o custo
da qualidade é menor do que o do retrabalho.

Os fundamentos da globalizacdo e modernidade precisam ser inseridos no negécio da
familia, porém de acordo com suas caracteristicas, regido, finalidades e fase.

Segundo Miranda (2011, p.31), “o objetivo primordial da familia deve ser o lado
material, o patriménio, porque aqui falamos de empresa; antes de qualquer outro conceito, fator
ou contexto, empresa € receita, € negocio, &€ competéncia na gestdo para se conquistar
resultados, faturamento e estabilidade™.

Miranda (2011) comenta que cada vez mais titulares decidem quebrar a resisténcia e
adotar uma gestdo integrada. Os conflitos pessoais sdo responsaveis por 65% da ruina das
empresas familiares, logo, é vital equilibrar familia-gestdo. Com esse equilibrio, empresas
familiares estruturadas se destacam na superacgéo de crises e na disputa com concorrentes.

Explica o autor, que a diferenca de uma empresa familiar para as outras ndo esta sé na
presenca da emogdo, mas também na constante ocupacdo na rotina dos familiares, que
permanecem nos mesmo ambientes dentro e fora da empresa, dessa forma, as relagdes sdo muito
mais estreitas, oscilando acOes e reacdes dentro do ser humano, como afeto, busca excessiva
pelo dinheiro, almejo do poder, vaidade e prestigio na profissao.

Uma tomada de decis@o mal planejada na empresa familiar, torna-se em dinheiro mal
gasto, tanto em viagens, carros, festas, enfim, para finalidades particulares. Anos depois,
fatalmente, a familia tera que dispor de bens para pagar as dividas da firma. E indispenséavel a
consciéncia de que a empresa da familia, € uma empresa do mercado.

Segundo Lodi (1978), as empresas familiares se comparadas com multinacionais ou
estatais, evidenciam cinco fraquezas particulares que se perpetuaram até os dias de hoje. A
primeira delas caracteriza-se pelo conflito de interesses entre familia e empresa, acarretando
excesso de personalizagdo dos problemas administrativos, onde a tomada de deciséo se torna
ineficiente.
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A segunda fraqueza esta no uso indevido dos recursos da empresa por membros da
familia, transformando a firma numa fonte acessivel para a obtencdo de amparo financeiro de
fins pessoais. J& a terceira fraqueza se apresenta na falta de planejamento financeiro, de
apuracdo de custos e de outros procedimentos de contabilidade e de or¢camento, que torna o
lucro um resultado ndo planejado e ocasional.

Em quarto lugar, registra-se a resisténcia a modernizacdo do marketing, com poucas
alternativas de fidelizacdo e captacéo de clientes, sem uma boa politica de produtos e mercados.
A quinta fragueza se evidencia no emprego e promocao de parentes por favoritismo e ndo por
competéncia anteriormente comprovada.

Em contrapartida, toda estratégia deve ser antes de tudo, ofensiva, ou seja, baseada nas
forgas da organizacdo. Sendo assim, as listas de fraquezas apresentadas acima nao devem ser
decisivas e precedentes a analise dos pontos fortes da empresa familiar.

Na apreciagédo dos pontos fortes da empresa, o autor destaca a acentuada lealdade dos
empregados, apos algum tempo, pela identificacdo com as pessoas e historia do grupo. O nome
da familia pode ter grande reputacdo na cidade, regido ou estado, funcionando como uma
cobertura econémica e politica.

Mais um ponto forte, é a continuidade da administracdo, com a sucessdo de familiares
competentes na direcdo do negdcio, da-se um grande respeito pela empresa. Na empresa
familiar, apresenta-se também um sistema de tomada de decisdo mais rapido, pois termina ali,
no escritdrio central, trés ou no maximo quatro niveis acima da execucao.

Outra peculiaridade positiva na empresa familiar sdo as geragdes em sucessao atuantes,
unindo o passado e o futuro, a tradicdo com as inovagOes, os valores do fundador com as
vocacoes e visdes pessoais dos dirigentes atuais.

3. PESQUISA DE CAMPO
3.1 Metodologia

Através de um método cientifico, é possivel alcancar objetivos especificos de uma
pesquisa. E a forma pela qual se alcanca determinado fim.

[...JImétodo é o conjunto das atividades sisteméticas e racionais que, com maior
seguranca e economia, permite alcancar o objetivo - conhecimentos vélidos e
verdadeiros -, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisbes do cientista (LAKATOS; MARCONI, 1991, p. 83).

Esta pesquisa classificou-se como exploratoria pois “baseou-Se conhecer com maior
profundidade o assunto, de modo a torna-lo mais claro, constituindo questdes importantes para
conclusdo da pesquisa” (RAUPP e BEUREN, 2003, p.80).

Além disso, 0 método utilizado foi o estudo de multiplos casos, que para Gil (2002,
p.139), “proporciona evidéncias inseridas em diferentes contextos, concorrendo para a
elaboragdo de uma pesquisa de melhor qualidade™.

O estudo foi realizado em cinco microempresas familiares situadas na cidade de
Fernandopolis, S&o Paulo, através de questionarios qualitativos direcionados aos fundadores,
ou na falta deles, o atual gestor. O questionario formulou-se com perguntas semiestruturadas
ou ndo padronizadas, com um campo para que o entrevistado comentasse/justificasse a resposta,
além de perguntas fechadas.

A amostra utilizada nessa pesquisa foi ndo-probabilistica por conveniéncia ao acesso
de informacdes e historia das empresas participantes. A coleta de dados ocorreu nos meses de
setembro e outubro de 2013.
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3.2 Breve historico das empresas estudadas
3.2.1 Loréo Alfaiate

A Empresa de Alfaiataria Lordo Alfaiate, iniciou-se em 1983 fundada pelo, até hoje,
proprietario Lourivaldo dos Santos, mais conhecido como “Lorao”. Iniciou como prestador de
servicos de costura em 1982, logo apds se desligar da empresa Viana Alfaiataria.

Em 1989, “Lorao” em conjunto com sua esposa, decidiram ampliar a empresa na casa
da sogra do proprietario. Dessa forma, a empresa passou a alojar-se no endere¢o: Rua Amapa,
557, Praca dos Arnaldos — Fernanddpolis-SP, local no qual se localiza até hoje a loja 01. Com
a instalacdo da loja, contratou-se mais funcionarios, sendo um sobrinho e um filho. Ambos,
anos mais tarde se desligaram da empresa.

Anos se passaram e além dos servicos de alfaiataria, a empresa passou também a
oferecer 0s servicos de consertos de roupas, revenda de roupas e acessorios masculinos e
aluguel de roupas masculinas. De 2009 a 2013 o “Lorao” contratou mais funcionarios, dos
quais, um compadre, um afilhado, uma sobrinha, um genro, e dois filhos, abrindo assim, mais
uma loja na cidade de Fernanddpolis, no centro, localizada na Av. Milton Terra Verdi, 1252.

3.2.2 Padaria Unido

Os irmdos Adelino Pereira Boaventura e José Maria Alves assumiram a Padaria Unido
em quinze de abril de 1963, quando a empresa ja tinha trés anos de funcionamento. Nesse
momento, tinham, respectivamente, 20 e 26 anos de idade, quando aprenderam o oficio na
rotina do trabalho.

A formacao dos filhos e a construcdo do patriménio da familia deve-se essencialmente
da administracao do negocio.

Em 2013, apos o falecimento de José Maria, sua esposa Vilma Gattas Alves e sua filha
Fabiana Gattas Alves assumiram a administracdo da padaria, que hoje conta com oito
funcionarios além dos ja citados trés integrantes da familia.

3.2.3 Casa Lisboa

A empresa Casa Lisboa foi fundada em 1943, pelo casal Carlos Felipe e Maria
Marques Felipe ainda na antiga Vila Brasilandia, que anos depois se fundiu com a Vila Pereira
transformando-se na cidade de Fernandopolis.

Na Vila Brasilandia eram comercializados itens de tecidos, confec¢do, sapatos,
chapéus e até secos e molhados. Em 1945, os filhos Ventura Felipe e Aurora Felipe ja
comecaram a ajudar nas vendas da loja da familia.

No ano de 1952, a empresa foi transferida para um prédio no centro da Vila Pereira.
De acordo com o crescimento da cidade e o aumento da populacdo, a empresa encontrou sua
identidade nas vendas de tecidos e confecgdes, artigos que sdo comercializados até hoje.

Em 1970, os irmdos Ventura e Aurora assumiram a coordenacdo dos negocios.
Contudo em 2009, Aurora faleceu, tornando Unico responsavel assim, Ventura Felipe.

Hoje, a empresa conta com 13 funcionarios, onde participa também o filho de Ventura,
Carlos Alberto Fernandes Phelippe e sua esposa Valéria Del Fino Phelippe.

3.2.4 Sapataria cruzeiro
A empresa teve suas primeiras atividades em 1973 no Mercaddo Municipal de
Fernanddpolis, onde Reinaldo Nascimento fazia consertos de calgados e vendia botinas de

fabricacdo propria. Pouco depois, sua esposa Zefira Ulle Nascimento, comecou a ajuda-lo
assumindo a parte financeira.
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Em pouco tempo, conseguiram se mudar para um saldo maior ao lado do Mercadao,
onde eram feitas vendas de botinas somente para pessoas da zona rural. Depois, comecaram a
vender outros tipos de calgados, ampliando seu publico, contando com clientes até de outros
estados. Além do diferencial da variedade, tinham também o baixo preco, praticado até hoje
como ponto forte da empresa.

No ano de 2010, Reinaldo faleceu, deixando como gestora sua esposa. Hoje, a
Sapataria Cruzeiro é uma ampla loja, com 16 funcionarios. Os filhos passaram a ajudar no
trabalho e, posteriormente, sobrinhos e netos.

3.2.5 Otica ideal

A empresa foi fundada no dia 08 de junho de 1982 por seus atuais proprietarios:
Aparecido Litério Rimoldi e Clelia Fatima Gardiano Rimoldi, situada na rua Brasil, 216, Centro
— Fernanddpolis, que hoje, ja reformada e melhor adaptada ainda oferece os produtos com
credibilidade.

Foi também adquirida outra loja, que esta situada na Rua S&o Paulo, 1859, Centro —
Fernanddpolis, onde se encontra um modernissimo laboratério e uma loja de atendimento.

A empresa € de natureza familiar, segundo Clélia, onde além de 13 colaboradores,
trabalham seus filhos, uma sobrinha e seu marido. Contudo, sempre contou com a ajuda de
familiares trabalhando na empresa, tais como outros sobrinhos e irmas.

3.3 Analise dos resultados

Apds a pesquisa realizada nas cinco empresas foi possivel compreender que cada uma
tem seus processos de gestdo Unicos, e que cada um deles estd intimamente ligado a
personalidade, valores e experiéncias do gestor.

Os quesitos elencados na tabela 1 foram adaptados de Mirando (2011) como
caracteristicas que podem ser elementos comparadores entre acfes das empresas familiares.
Estas podem implementar tais a¢fes com o intuito de torna-las mais eficientes em sua area de
atuacéo.

De acordo com a tabela 1, entdo, pode-se observar as caracteristicas de cada gestdo,
sendo que a primeira empresa representa a Lordo Alfaiate, a segunda, Padaria Unido, a terceira
caracteriza a Casa Lisboa, a quarta, a Sapataria Cruzeiro e a quinta Otica Ideal.

Tabela 1 - Caracteristicas e estratégias de microempresas familiares

QUESITOS 12 empresa 2% empresa 32 empresa 42 empresa 5% empresa
Planejamento x . ~ . x . x . ~ .
L. N 1 N I N I N i N i
Estratégico 8o possu do possu 8o possu 8o possu do possu
Planejamento de
sucessao e Nao Nao Nao Nao Nao
transferéncia de desenvolve desenvolve desenvolve desenvolve desenvolve
poder
Vendas, _Venda_s, . .
Vendas, . . financeiro, Financeiro,

Setores . financeiro, RH .

. . operacional e Vendas RH, marketing e
informatizados .. . e ] . .
administrativo L Marketing e | administrativo
administrativo .. .
administrativo

Subsidios e I Cursos Cursos Cursos Cursos

. . R N&o ha ;i . . .

incentivos a . . eventuais da eventuais da eventuais da eventuais da

. R incentivo ~ N u ~

profissionalizacao funcdo funcéo funcéo funcéo
- Ampliagéo do .

L. Ampli Y L Marketin Lancamen
Prioridade de P ,ag.ao do predio, Ampliagéo do arketing e ancamento
. . prédio, L lancamento de | de produtos,
investimentos . recursos prédio .

marketing, e- L produtos marketing e
tecnoldgicos
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commerce e recursos
nova loja tecnoldgicos
. . . Baixo preco,
Baixo preco, Diferenciacéo, pre¢
n . - . . . bom
Captacdo de Diferenciacdo bom Diferenciacdo, | baixo precoe .
. . . . . atendimento e
consumidores e qualidade atendimento e | artigos finos bom .
. - qualidade do
infraestrutura atendimento )
Servico
. -, . 2 . . . Showroom,
Pesquisa e andlise Nao e Néo é Néo e Néo é .
. . . . feiras e
de mercado realizada realizada realizada realizada .
internet
Desconto para | Desconto para
Desconto para
compradores compradores
Programas de . donos de . .
oS Servicos - Bom assiduos, assiduos,
fidelizacéo de . carrinho de . . .
. gratuitos atendimento Servicos Servicos
clientes lanche e . .
gratuitos e gratuitos e
lanchonetes .
parcerias vale-desconto
Internet, Internet,
. Internet e . Telefone e .
Canais de . Atendimento . telefone e atendimento
. atendimento atendimento .
comunicacao pessoal atendimento pessoal e
pessoal pessoal -
pessoal visitas
Tomada de Conselho de Conselho de
. Dono Dono Dono - -
decisdes familia familia

Empresa 1 - Lordo Alfaiate Empresa 2 - Padaria Unido Empresa 3 - Casa Lisboa
Empresa 4 - Sapataria Cruzeiro Empresa 5 - Otica Ideal
Fonte: Autora da pesquisa, 2013.

Os dados apresentados demonstram as diferengas que existem nas opinides dos
empresarios, alguns aspectos referentes a manutencéo das atividades empresariais e conducao
da gestdo. Cabe ressaltar que estas empresas possuem baixo nivel de profissionalizacdo e que
existem poucos procedimentos formais na execucdo das atividades. Os cargos mais altos sao
compostos de familiares e a tomada de decisdo tem como base a intuigéo dos gestores, inclusive
as de maiores investimentos.

No questionario aplicado as empresas familiares pesquisadas, perguntou-se: “A
empresa possui planejamento familiar?” A possibilidade de resposta poderia ser sim ou nao,
podendo-se também se justificar ou comentar a resposta. Unanimemente, as empresas
responderam negativamente.

Para ilustrar a analise, foram registrados alguns comentéarios feitos nos questionarios
de pesquisa: “Precisariamos, porém ndo hé tempo para colocar nada no papel, temos que dar
continuidade no trabalho do dia-a-dia, que é pesado”; “nunca fiz, pois ndo entendo de
administracdo, sé sei a arte de costurar”; “aqui ndo fazemos, sempre deu certo assim, vamos
resolvendo conforme as coisas aparecem”.

Sendo assim, visualiza-se que a atencdo dos administradores esta voltada para as
atividades operacionais fins, ndo atribuindo importancia aos processos internos de
gerenciamento. Por existir poucos funcionarios, os empresarios estdo de alguma forma
relacionados com as atividades operacionais, criando uma visao do planejamento de como fazer
0 que tem que ser feito sem alguma direcdo para 0 médio e longo prazo.

Quando perguntado sobre a existéncia de um planejamento de sucesséo e transferéncia
de poder, todos os empresarios responderam ndo possuir nenhum programa do tipo. Alguns
comentarios foram feitos: “Aqui os filhos aprendem diariamente nas situagdes da loja.”; “Meu
filho ja esta na geréncia da loja, mas nenhum dos meus netos querem dar continuidade no nosso
trabalho, entdo eu acho que vamos tocar a empresa até quando conseguirmos, depois ela tera
que ser liquidada ou vendida”; “Grande parte do operacional ainda sou eu que fago e meus
filhos ndo quiseram aprender, tomaram outros caminhos, como informatica e administragéo,
ainda ndo sabemos como vai ser quando eu tiver que parar’; “Nunca tivemos nada parecido.
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Quando o pai da minha filha faleceu, tivemos que abandonar nossas profissdes e assumir a
padaria do dia para a noite, sem experiéncia”.

Com as respostas obtidas, conclui-se que os familiares estéo inseridos na empresa para
somar ao trabalho e necessidades diarias, sem a devida atencéo para a preparacdo dos herdeiros
afim da continuidade e permanéncia do negdcio da familia no ambiente globalizado.

Quanto aos setores informatizados da empresa, nota-se que grande parte delas ja
utilizam da tecnologia da informacdo em seus processos. Esse recurso tecnolédgico traz um
controle mais eficaz das informagdes importantes para empresa, bem como armazenamento de
dados com seguranca e com um custo reduzido. Os setores com maior informatizacdo foram
vendas e administrativo, com quatro empresas optantes; em segundo lugar ficou o financeiro,
composto em trés empresas; marketing e recursos humanos ocupam o quarto lugar, com duas
empresas e por ultimo, o operacional, contido em apenas uma empresa.

Perguntou-se sobre o incentivo ou subsidio a profissionalizagdo dos funcionérios,
tendo a qualificacdo como base a atividades mais eficientes e eficazes, agregando maior
competitividade a organizacdo no mercado. Sobre esse assunto, trés empresas declararam
oferecer incentivo com cursos eventuais referentes a funcdo desempenhada, geralmente
procedentes de consultorias que vendem cursos especificos ou através do sindicato do
comércio. As duas empresas restantes revelaram ndo oferecer incentivo ou subsidio.

Em relagdo aos proximos investimentos, a questao abordada foi: “Qual a prioridade de
investimentos da empresa?” A maior preocupacao dos empresarios foi ampliacao do prédio e
marketing, esperados por trés empresas, lancamentos de novos produtos e servigos e a obtencao
de novos recursos tecnologicos ¢ a prioridade de dois gestores. Na alternativa aberta “outros”,
foi reconhecida a intencdo de abertura de nova loja, investimentos no e-commerce e maior
informatizacdo nas rotinas da empresa. Nota-se 0 anseio de se expandir 0s negdcios, tanto na
forma fisica quanto digital, almejando novos publicos e maior parcela de vendas no mercado.

Outro aspecto abordado foi a forma pela qual a empresa tenta atrair consumidores. As
respostas foram muito parecidas, tendo a diferenciacdo de produto ou servico, baixo preco e
bom atendimento desempenhadas em trés empresas. A infraestrutura foi optada por apenas uma
empresa. Na alternativa aberta “outros”, observou-se a qualidade dos servigos, artigos finos e
atendimento personalizado, com horarios diferenciados no fim de semana.

Referente a pesquisa e analise de mercado, nota-se que essa ainda ndo € uma pratica
desenvolvida pelas empresas entrevistadas, ja que apenas uma empresa afirmou realizar esse
processo através de feiras, showrooms e pesquisas na internet. Ja as demais acabam optando
por informacOes de representantes comerciais. Sobre o assunto, um dos gestores comentou:
“Nao temos tempo, trabalhamos sempre com os mesmos fornecedores € seguimos o que o
representante sugere”.

Ainda a respeito da relagdo entre a empresa e consumidores, foi perguntado: “A
empresa desenvolve algum programa de fidelizacdo com os clientes?” Trés empresas oferecem
servicos relacionados gratuitos e duas empresas oferecem desconto para compradores assiduos.
No campo aberto, tivemos outras praticas, como vale-desconto, acessérios gratuitos, bom
atendimento e tradicdo, parcerias com desconto para sindicato rural e plano de funeraria e
desconto especial em alguns produtos para quem faz lanches.

Em relacdo a comunicacdo com os clientes, foi perguntado: “Quais os canais de
comunicagdo a empresa utiliza com os clientes?” O atendimento pessoal ainda ¢ o mais
tradicional, presente nas cinco empresas, seguido pela tecnologia, disponibilizando sites, redes
sociais e e-mail, presentes em trés empresas. As ligacdes telefénicas ainda fazem parte da rotina
de duas empresas.

Por Gltimo, perguntou-se sobre as tomadas de decisdes, e resgatou-se a informacao de
que a maioria delas ainda se encontram centralizadas com os gestores. Trés empresas afirmaram
que as decisdes sdo tomadas pelos donos e as duas restantes declararam recorrer a um conselho
de familia. Nesse contexto, essas empresas possuem conhecimentos reduzidos das
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oportunidades e ameacas do ambiente externo, ignorando, muitas vezes, esses fatores no
processo de tomada de decisdo.

Como observado em perguntas anteriores, os donos das empresas confiam mais em
fontes informais de informacéo, como conversas com clientes e fornecedores, do que em fontes
formais de informacdo, como dados econémico-financeiros, estatisticas sobre producéo,
pesquisas de mercado, entre outras. Essas informacbes também fazem parte de uma real
necessidade da empresa familiar, j& que o empreendedor familiar assume varias atribuicdes e
responsabilidades em diversas areas, como na producdo, vendas, compras e outras, mesmo
porque h& caréncia de recursos humanos e financeiros em muitos casos, sobrecarregando o
tempo do gestor, que torna a tomada de decisao passivel de equivocos, insegurancgas e erros
irreparaveis.

Consideracoes finais

A capacidade das empresas familiares de atuar de forma critica e competitiva na cadeia
de mercado esta relacionada a formulacgéo de estratégias de negdcios, nas quais sdo levadas em
consideracdo ndo apenas as acles e rea¢es dos concorrentes diretos, mas também a existéncia
de fornecedores, clientes e produtos alternativos que satisfacam as necessidades dos mercados
onde essas empresas atuam.

O contexto contemporaneo das organizagdes mostra a necessidade de que as empresas
estejam alinhadas a nova realidade globalizada dos negdcios, 0 que enseja que as empresas de
gestdo familiar se adéquem de forma mais rapida e mais eficaz a conjuntura econémico-
financeira vigente, as novas caracteristicas do ambiente competitivo e a sua contextualizacdo
nele. Nesse sentido, essa exigéncia também se torna pertinente e conveniente as empresas
familiares localizadas em Fernanddpolis, para que essas organizacdes adquiram e incorporem
praticas de gestdo adequadas para a sua sobrevivéncia e desenvolvimento no ambito local,
regional e nacional.

Entretanto, com a pesquisa realizada, observou-se um resultado divergente as
expectativas das adaptacGes da gestdo familiar no mercado competitivo. Para tal conformidade,
é necessaria uma mudanca na forma de gestdo empresarial. A profissionalizacdo dos
funcionarios e geréncia é um fator de extrema importancia ndo sé para as devidas técnicas de
tomada de decisdo, mas também para amparar a futura sucessao e transferéncia de poder,
momento em que serd avaliado o novo gestor dos negdcios a partir de suas capacidades, perfil
para a fungéo e experiéncias adquiridas com a observacao e participa¢do na conducao de todas
as areas da empresa.

A partir das respostas obtidas na pesquisa, constatou-se a falta de uma importante e
decisiva ferramenta de gestdo, o planejamento estratégico. Vale lembrar que planejamento
compreende a definicdo das metas de uma organizacao, o estabelecimento de uma estratégia
global para alcancar essas metas e o desenvolvimento de uma hierarquia de planos abrangente
para integrar e coordenar atividades. Sendo assim, conclui-se a falta de controle desses gestores
sobre o que devera ser feito e 0s meios para se atingir os resultados esperados.

Visualizou-se que a administracdo esta mais voltada para a conducéo das vendas, com
pouca atencdo para a pesquisa de mercado e analise da concorréncia, ndo proporcionando uma
base solida e segura para a tomada de decisoes.

Nota-se que apesar da mesma localizagdo geografica e compartilhamento de pablico-
alvo, cada empresa possui seu modo Unico de gestdo, formas para atrair e fidelizar seus clientes,
meios de se comunicar com o consumidor final, obtencdo de informatizagédo de setores como
forma de controle de informacdes e necessidades de investimento. Diante disso, ndo foi
encontrada uma formula especifica para todas as solu¢Ges necessérias das empresas familiares,
mas conclui-se a indispensavel analise das condic¢des de cada caso para a formulacéo de metas
atingiveis e rentaveis.
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Desse modo, todo o processo de mudanga passa primeiro pela avaliagcdo da situagéo
atual e pelo levantamento das necessidades de alteracéo, de acordo com a nova meta estratégica
estabelecida, ou seja, com a ordem contingencial dos acontecimentos.
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FUNDAMENTAL | E Il DE CATANDUVA/SP
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RESUMO

O campo de estudos do comportamento organizacional tem como um dos seus principais
objetivos a descoberta de variaveis que interferem no rendimento do colaborador em seu
ambiente de trabalho, como por exemplo: a motivacdo. Trazendo para a realidade de um
ambiente escolar, onde os professores sdo os funcionarios oferecedores da sua mao-de-obra na
transmissdo do conhecimento para um aluno, a presente pesquisa analisara a motivacdo desses
profissionais no ensino fundamental | e Il nas escolas publicas e particulares da cidade de
Catanduva no interior do estado de Sdo Paulo. Para a extracdo de dados, foi realizada a
aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas, que ao serem respondidas convergiam
para uma demonstracdo momentanea do nivel de satisfacdo de necessidades da piramide de
Maslow, o qual, o respondente se encontrava. Assim, através dessa extracdo de dados, foi
descoberto os niveis de necessidades demandadas pelos docentes (fisioldgicas e autoestima), e
também as ja supridas.

PALAVRAS-CHAVE: Motivacdo. Motivograma. Motivacdo do professor. Maslow.

INTRODUCAO

No atual momento a educacao brasileira se encontra como um alvo de grande quantidade
de criticas, e por algumas dessas, 0s culpados sdo os professores, 0s quais, para 0s comentaristas
(a populacéo brasileira), em alguns casos, sdo: descapacitados, severos e/ou desinteressados de
passar seu conhecimento adiante. Entretanto, para descobrir se essa condenacdo € fato, e 0s
porqués desses comportamentos, € necessario analisar e estudar as condic¢des disponiveis para
0 docente contemporaneo.

Assim com as criticas citadas no paragrafo anterior, cabe ressaltar também, o nimero de
noticias divulgadas pela midia com relagcdo ao ambiente escolar em si, como por exemplo: o
ambiente fisico deteriorado pelo tempo e sem restauracdes, a localizacdo perigosa desse, 0
envolvimento dos alunos com o crime e a pressdo a qual a sociedade impde aos profissionais
da area da educacéo.

Deste modo, a situacdo motivacional do professor pode ter dificuldade em se desenvolver
positivamente e consequentemente impossibilitar um bom rendimento em sala de aula desse e
de seus alunos.

Portanto, a justificativa dessa pesquisa, ¢ desvendar a situacdo motivacional dos
professores da cidade de Catanduva- SP, por meio da aplicagdo do motivograma, perante as
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adversidades econémicas, sociais e culturais expostas a vida desses e, com isso, focar na
situacdo mais desconfortavel a ele e procurar melhorias nessa que possam elevar seu nivel
motivacional e por fim, propagar isso para as escolas.

Este trabalho teve por objetivo analisar a motivacdo dos professores de ensino
fundamental | e Il nas escolas publicas e particulares da cidade de Catanduva no interior de Sdo
Paulo. Desta maneira, a pesquisa contou com 72 professores que atuam na escola particular
e/ou publica.

O trabalho se destina ndo apenas ao professor, mas também para: 0s proprietarios e
administradores das escolas (ou do departamento de pessoal delas) e a sociedade catanduvense,
paulista e brasileira, para que ambos se atentem a um fator que interfere no comportamento de
um trabalhador transmissor de conhecimento para um individuo com grande possibilidade de
compor a sociedade futuramente. E por meio disso, fomentar novos estudos motivacionais, ou
de outros fatores abordados na &rea de comportamento organizacional, em empresas
prestadoras de servico na area da educacéo.

DEFINICAO DA PROFISSAO DOCENTE E O QUE ESSA SIGNIFICA ATUALMENTE

Professor ou docente € o profissional responsavel por passar um determinado
conhecimento adiante, sendo: ciéncia, arte ou técnica, por meio de explicacdes faladas,
interpretadas e/ou escritas, de modo com que 0s seus lecionandos venham aprender da melhor
forma possivel. Ndo € somente um facilitador da aprendizagem, mas também participante ativo
da formacao social, afetiva e psicologica de seus alunos. Por isso, esse trabalhador deve possuir
capacidades académicas e pedagdgicas para conseguir cumprir sua responsabilidade.

Com isso, de acordo com o Ministério da Educacdo (MEC), a formacao exigida para um
profissional da area da educacéo lecionar € um curso de licenciatura de determinada matéria ou
pedagogia para o ensino fundamental ou médio. No caso da educacdo infantil, admite-se
formagdo minima de nivel médio.

Uma curiosidade relacionada a essa profissdo, é a valorizacdo do filésofo Platdo, na sua
obra A Republica, alegando a interferéncia desses no processo de construcdo do carater dos

cidadaos. Ou seja,
Na histéria das ideias, Platdo foi o primeiro pedagogo, ndo s6 por ter concebido um
sistema educacional para o seu tempo, mas, principalmente, por té-lo integrado a uma
dimensdo ética e politica. O objetivo final da educacdo, para o fil6sofo, era a formacao
do homem moral, vivendo em um Estado justo. (FERRARI, 2011).

Por este lado, dentro das organizagdes prestadoras de servico de educacdo, os professores
podem ser considerados front office, que sdo os funcionarios com o maior contato com o cliente
(chamados também de linha de frente), os alunos, ou seja,

O ramo educacional esta dentro do setor de servicos, e 0 contato pessoal com 0s
clientes é cotidiano e intrinseco ao negécio. O pessoal de frente tem papel destacado
no ramo escolar. O desempenho de professores e coordenadores é a manifestacéo
fisica da entrega do servico. Evidéncias fisicas ficam por conta de diplomas, boletins
e relatorios [...] (MACHADO, 2006).

Devido a isso, para 0 bem da empresa (ou escola) ou também da sociedade, esses precisam
desempenhar sua tarefa da forma mais eficaz e eficiente possivel.
Entretanto, atualmente ser professor tem sido uma profissdo bem arriscada, sujeita ndo
apenas mais ao desafio de fazer o aluno aprender, mas também de sobreviver.
O Professor depara-se com uma realidade diferente daquilo para o que foi formado,
‘No cotidiano escolar encontramos situagdes dificeis, tais como enfrentamento com
alunos inseridos na criminalidade, a cobranca de pedagio de seguranga entre outros

que, acabam fazendo da escola um lugar ndo muito motivador’. (MAXIMIANO,
2008).
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Além disso, ha a necessidade dos professores em saber areas de conhecimento as quais
ndo foram formados como: educacao sexual e ambiental, para ser exemplo e instruir lecionados,
e isso é explicado porque:

[...] h& uma crescente confusdo em relacdo a extensa fungdo do professor, ja que a
familia e a sociedade transferiram algumas de suas responsabilidades para a Escola
que, reivindica do professor, que ndo foi preparado pelo processo de formacéo
profissional [...] (MAXIMIANO, 2008).

Desse modo, € possivel ver o quédo cresceu as preocupacdes, as quais, o professor aderiu
atualmente como, por exemplo: a funcao de instruir os alunos em aspectos que a sociedade e a
familia em si deveriam educar e também a de saber agir e sobreviver em circunstancias de
criminalidade, como apontado anteriormente.

E é importante salientar que essas fungdes presentes na responsabilidade do educador
atual, ndo sdo ensinadas nos cursos pelos quais eles se preparam para a docéncia, assim essas
responsabilidades acabam assustando, desorientando e desestimulando na execugdo de sua
tarefa.

Diante desse quadro o professor assume, “[...] muitas vezes o papel de assistente social
[...I”” (MAXIMIANO, 2008), o que acarreta mais responsabilidade social, podendo gerar
estresse que ¢ “’[...] sdo aquelas na qual a pessoa se sente tensa por ndo conseguir dar uma
resposta adequada a situacdo que lhe ocorre > (NOBRE, 2010, p.62) uma vez que esses nao
estdo capacitados a lidar academicamente com questdes da area de assisténcia social ha
possibilidade de estresse.

Como os professores podem perder a sua motivacao?

Os professores estdo se queixando de exaustdo na execugdo de sua tarefa como educador,
0 que acarreta numa desmotivacao e até endurecimento de afeto, por estes acharem que seu
trabalho ndo vale a pena. Este aspecto ligado a questdo do baixo salario, ao desinteresse dos
alunos, a falta de estrutura e a violéncia, sdo os principais causadores da desmotivacdo dos
professores. (GENTILE, 2007)

Salario

Em 2008 a lei 11.738 que se refere ao piso nacional dos professores definiria que esses
teriam que ter o pagamento minimo, na época, de R$1.187,00 por suas 40 horas de servicos
prestados. Porém, de acordo com um levantamento feito pelo site IG, com as secretarias de
educacgéo dos 26 estados brasileiros e do distrito federal em 2015, notou-se a presenga de trés
estados (Minas Gerais, Rio Grande do Sul e Ronddnia) que ainda pagam seus professores
abaixo do piso salarial. Apesar desses estados descumprirem essa lei, a puni¢do ndo é prevista
e a fiscalizacdo deve ser feita pelo ministério publico. (CAPUCHINHO, 2015)

Também, diante das informacdes da Organizacdo para a Cooperacdo Desenvolvimento
Econdmico (OCDE) o professor brasileiro recebe anualmente em média 10.375 dolares.
(FUENTES, 2015)

A média dos paises membros da OCDE ¢ de 29.411 ddlares por ano, ou seja, a média do
pagamento dos professores dos paises da OCDE é quase trés vezes maior do que a média do
pagamento dos professores brasileiros. (FUENTES, 2015)

Portanto, o professor brasileiro ganha menos que professores de outros paises, embora
tenha-se medidas politicas para a padronizacdo e aumento do salario dos docentes, ainda ndo
existem fiscalizacOes e punicdes efetivas para os estados que ndo aderem ao piso salarial. Deste
modo, o profissional pode ser afetado por isso e consequentemente se desmotivar.
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Infraestrutura

Em qualquer lugar onde ha dificuldades de se suprir uma necessidade, ou sdo aumentadas
a possibilidade de ndo satisfacdo dessa, a percepcdo desse ambiente se torna desmotivadora
para o individuo inserido nele, ou seja, a medida que uma pessoa sente necessidades e busca
satisfaze-las e ndo consegue, se frustra (esse assunto ird ser tratado mais incisivamente em
capitulos posteriores), e sua percep¢do do ambiente é prejudicada.

A auséncia de setores ou recursos que facilitariam a satisfacdo de uma necessidade
atrapalha a motivacdo do pessoal dentro de um ambiente. Esse fato acontece também com os
professores “A falta de infraestrutura é outro problema que tem afastado os docentes das salas
de aula. Muitas escolas, principalmente as concentradas nas regides mais pobres, ndo tém rede
de esgoto e/ou agua encanada. Faltam recursos materiais e pedagogicos para os alunos e
professores’’ (SILVA, 2012).

E importante salientar que, no presente momento, onde a globalizagdo esta se
desenvolvendo e causando uma intensa utilizacdo de tecnologias por parte de varias pessoas,
visando a facilitacdo e rapidez no trabalho, no caso dos professores, esses, visto as regalias que
a tecnologia vem fornecendo, tém inovado nos seus métodos pedagdgicos utilizando recursos
de ultima geracdo, porém muitas vezes, o suporte necessario ndo é disponibilizado pela escola.
Assim como mencionado: “Os professores brasileiros tém interesse em utilizar recursos
educacionais digitais, mas nem sempre existem condig0es de infraestrutura e capacitagdo para
o uso da Internet com propdsito pedagogico. >’ (CGI, 2015).

Rela¢ao professor/aluno

A relacdo professor/aluno é um dos tipos de relacdo entre pessoas, que através da
comunicacéo os individuos trocam informacdes sobre determinado conhecimentos com intuito
de aprendizado.

Assim, visto que, o professor, dentro do ambiente escolar, com a responsabilidade e o
objetivo de ensinar o aluno, esse para criar um aprendizado eficaz, depende da interacdo entre
ambos. Portanto, a “intera¢ao que se caracteriza pela selegao de elementos inerentes ao processo
de aprendizagem, no qual a organizacédo e a sistematizacdo didatica servirdo como base para
facilitar o aprendizado dos alunos e exposi¢do do conteldo material pelo professor”
(OLIVEIRA, 2008, p.23).

Entretanto, nem sempre o docente conseguird atingir seu objetivo, ou, suprird sua
necessidade de estabelecer com eficacia o aprendizado no aluno, entdo, nesse caso, havera
sensacédo de plena frustracdo, pois ndo se deve esperar que em uma sala todos os alunos saiam
dali detentores da plenitude do contetido. A frustracdo permeia constantemente a vida escolar.
(OLIVEIRA, 2008, p.24).

Com isso, a medida que a interacdo entre professor e aluno € comprometida, o
aprendizado néo é concretizado, e isso pode causar uma sensacao de frustracdo ao professor,
entdo, sua motivacdo podera ser afetada negativamente, como veremos no decorrer dessa
pesquisa.

Por isso, explica Oliveira (2008 p.24):

A relagdo professor-aluno é uma condicdo do processo de aprendizagem e ndo se pode
desvincula-la daquilo que a permeia: um programa, normas da instituicdo de ensino
que, em ddvidas, influenciam nesse processo. E dai surge um conflito inerente a essa

relacdo na escola brasileira (talvez mundial): é uma relacdo que se baseia no convivio
de classes sociais, culturas, valores e objetivos diferentes.
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MOTIVACAO

Segundo a etimologia desse foco de estudos, a palavra motivacdo origina-se: do latim
motivus, que significa mover, e acdo, que é o efeito do agir. Logo, conclui-se, através dessa
observacdo, que: motivar € mover a acdo. E para consolidar, o entendimento dessa expressao,
Bergamini (1990, p. 38) diz que essa “[...] ¢ uma for¢a que se encontra no interior de cada
pessoa e que pode estar ligada a um desejo”.

O estudo da motivagdo tem origem na tentativa do ser humano a induzir outro individuo
a executar uma determinada acdo corretamente. Trazendo para a &rea corporativa, o estudo da
motivacao, tem o objetivo de fazer com que o homem aprenda a motivar outro a desenvolver
sua tarefa com exceléncia.

Entretanto, até o presente momento, as teorias, pesquisas, artigos e estudos mais aceitos,
apontam que é impossivel motivar alguém, assim como diz com propriedade Bergamini (1990,
p. 38): “Uma pessoa ndo pode jamais motivar outra, o que ela pode fazer ¢ estimular a outra. A
probabilidade de que uma pessoa siga uma orientacdo de acao desejavel esté diretamente ligada
a for¢a de um desejo”.

Ciclo motivacional

Antes de se entender as teorias motivacionais, ha necessidade de se compreender como
surge a motivacao no individuo.

O motivo humano € constituido essencialmente por dois elementos: o impulso e o
objetivo. O primeiro € um procedimento interno que provoca a a¢ao, o segundo € representado
pelo término do motivo, uma recompensa ou um fim desejado com o impulso (CHIAVENATO,
2003).

Entdo, o esquema da motivacdo baseado nos impulsos e objetivos, se resume: o individuo
normalmente se propde determinados objetivos para atingir, posteriormente mobiliza uma
conduta dindmica envolvedora de sua personalidade e mobilizadora de forcas de impulséo que
servirdo para romper impasses que atrapalham a pessoa atingir seus objetivos (CHIAVENATO,
2003).

Para isso os estudos de Lewin citados por Chiavenato (2003) s&o os mais aceitos e deixam
a entender que o ser-humano deve permanecer em um estado de equilibrio psicolégico, contudo
em alguns momentos, existem estimulos criadores de necessidades indutoras de um estado de
tensdo no organismo provocando ou motivando a um comportamento ou acgao.

Como efeito disso, posteriormente quando a satisfagdo acontece, 0 corpo retorna ao seu
estado natural, e assim ele permanece até chegar outro estimulo criador de necessidades
indutoras, e desta maneira, todo o processo se repete formando uma espécie de ciclo, chamado
de ciclo motivacional (Figura 1).
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Figura 1 - Ciclo Motivacional
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Fonte: Chiavenato, 2003.

Mas nem sempre acontece a satisfacdo, entdo, nesse caso, tem-se a presenca de uma
barreira atrapalhando o fluxo e fazendo com que perdure o estado de desequilibrio, em alguns

casos, a compensacdo nasce com a satisfacdo de outra necessidade, complementar ou
substitutiva. (Figura 2)

Figura 2 - Ciclo motivacional com barreira
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Fonte: Chiavenato, 2003.

Em suma, as necessidades humanas podem alcancar trés estados: o de satisfacdo,
frustacdo e compensacdo. O de satisfacdo ocorre quando a necessidade € suprida, o de frustacédo
é 0 estado de insatisfacdo, ou seja, a necessidade ndo é suprida gerando uma tensdo constante
no individuo, e a compensagdo € a substituicdo da necessidade inicial por outra, causando
diminuicdo da intensidade de uma necessidade ndo suprida evitando a frustragdo
(CHIAVENATO, 2003).

As necessidades fisioldgicas, as quais podem ser supridas de uma Unica maneira,
impossibilitam o surgimento de um compensador. Por exemplo: apenas comer poderé satisfazer
a fome. Diferentemente, normalmente, as secundarias sdo mais flexiveis, fornecendo
compensadores.
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Teoria de Maslow

Segundo esta teoria, todo comportamento € motivado, tendo as pessoas razdes para agir
da maneira pelas quais o fazem, ou para se comportarem deste ou daquele modo, ou seja, todo
0 comportamento humano visa alcancar certos objetivos ou propdésitos. Assim sendo, 0
comportamento das pessoas gira em torno da busca de satisfazer necessidades (MASLOW,
1968).

Assim, a teoria de Maslow tem como foco as necessidades (ou motivos), que muitas vezes
geram desejos, e esses moverdo acoes, desenvolvendo um esquema interessante para explicar a
intensidade de certas necessidades. O autor propds gque 0s seres humanos nascem com cinco
sistemas de necessidades que sdo dispostas em hierarquia, dispondo-as em forma de pirdmide,
onde cada necessidade iria ocupar um patamar, o qual seria um pré-requisito, para alcancar um
préximo nivel de necessidade (Figura 3). Completando, uma necessidade satisfeita deixa de ser
fonte de motivacdo para o comportamento; por outro lado, uma necessidade ndo satisfeita afeta
diretamente o comportamento humano como fator desmotivador. Essa teoria ficou conhecida
como “Piramide de Maslow” (MASLOW, 1968).

Conforme Maslow , todas as necessidades estdo dispostas de forma hierarquica integrada,
Ou seja, apoiam-se umas nas outras numa ordem de vigor e de prioridade em cinco niveis:
fisiologicas, segurancas, sociais, autoestima e auto realizacdo. Além do que todas sdo
consideradas pelo autor como passos no sentido da auto realizacéo ou individuacdo geral, como
se fosse o Unico valor basico para a humanidade, o objetivo para o qual todos os homens se
direcionam. Nessa perspectiva, o crescimento é definido, pelo autor, como o0s varios processos
que conduzem as pessoas a sua individuacéo final.

Figura 3 — Hierarquia de Necessidades de Maslow

NECESSIDADES DE AUTO-RELIZACAO
Realizagdo das potencialidades proprias do
individuo

NECESSIDADES DE ESTIMA
Realizagdo, aprovacdo, competéncia e reconhecimentos.
NECESSIDADES DE AMOR
Afiliagdo, aceitaciio e fazer parte do grupo.
NECESSIDADES DE SEGURANCA
Seguranca e garantia, auséncia de perigo.
NECESSIDADES FISIOLOGICAS

Fome, sede, ar, sexo.

Fonte: Ayub (s/d).

Desse modo, o primeiro degrau da pirdmide, de baixo para cima, é representado pelas
necessidades fisioldgicas do ser humano, todas aquelas que sao vitais para a sua sobrevivéncia.
Séao necessidades humanas béasicas para a propria subsisténcia, isto €, fome, ar, sede, sexo, sono,
roupa e moradia. Enquanto essas necessidades basicas ndo forem satisfeitas no nivel exigido
para a operacao suficiente do corpo, a maioria das atividades de uma pessoa provavelmente
permanecera nesse nivel e as outras provavelmente oferecerdo pouca motivacao. Por exemplo:
para um ser faminto ndo existe outro interesse sendo o alimento.

No caso do segundo degrau, o logo acima das necessidades fisioldgicas, as necessidades
de segurancga correspondem com a liberdade do medo do perigo de uma pessoa. Além das
necessidades do aqui-e-agora, 0 homem tem a preocupagdo com o futuro. Conseguira manter
seus bens e/ou emprego que lhe asseguram alimento e moradia amanha e depois? Quando a
seguranga de uma pessoa esta em perigo, a outra coisa parece-lhe sem importancia.

No estagio intermediario da pirdmide de Maslow estdo localizadas as necessidades
sociais, ou também chamadas de necessidades de amor. Somente agora o individuo passa a
sentir acentuada necessidade de lagos afetivos com os demais, assim como de obter um espaco
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em seu préprio grupo e no mundo. Surge, também, a preocupacdo em partilhar sua vida com
um companheiro e filhos.

Como as pessoas sao seres sociais, sentem necessidade de pertencer a varios grupos e de
ser aceitas por estes, ou seja, de modo geral, quando passa a predominar a necessidade de amor,
a pessoa procurard conseguir relages com os outros, aceitacdo do grupo incluido e até
intimidade sexual.

Apos a satisfacdo das necessidades sociais, as proximas que surgem sao as de autoestima,
as quais se referem a condicdo do homem ser reconhecido pelo grupo que pertence. Com isso,
a maioria das pessoas tem necessidade de uma elevada valorizagdo de si mesma, firmemente
baseada na realidade, ou seja, no reconhecimento e no respeito dos outros. A satisfacdo dessa
necessidade de estima produz sentimentos de confianca em si mesma, de prestigio, de poder e
de controle. A pessoa comega a sentir que € Util e tem influéncia no seu meio.

Estando adequadamente satisfeita a necessidade de estima, comeca a predominar a
necessidade de auto realizacdo, o topo da piramide. Tal necessidade é a que as pessoas sentem
de maximizar seu préprio potencial, seja ele qual for. Para Maslow (1968), a referida
necessidade € o desejo de a pessoa tornar-se sempre mais do que é e vir a ser tudo o que pode
ser.

Maslow (1968) postula a presenca no ser humano de uma tendéncia para a necessidade
de crescimento rumo a individuagdo ou a salde psicoldgica, crescimento no sentido de todos e
cada um dos aspectos da individuacédo, isto €, em direcdo a unidade da personalidade, da
expressividade esponténea, da plena individualidade e da identidade, da visdo da verdade e ndo
da cegueira, no sentido de ser criativo, do ser bom e uma porc¢do de coisas mais.

Teoria Bifatorial

Criada por Frederick Herzberg, ap6s a teoria de Maslow, a teoria bifatorial, ou dos dois
fatores leva em consideracdo o poder de interferéncia do ambiente externo sob a motivacdo de
uma pessoa, nesse contexto, o ambiente externo é o ambiente organizacional. (BERGAMINI,
1990)

Herzberg expbe dois fatores: os satisfacientes e os insatisfacientes, ocorrentes no
ambiente de trabalho e que influem no motivacional humano.

Nas obras do tedrico, ele deixa entender que os fatores insatisfacientes, ou também
chamados de higiénicos por ele, seriam todos aqueles, os quais, 0 homem sempre vai precisar,
e gue ndo conseguem elevar suficientemente e duradouramente a satisfacao do individuo, esses
exercem uma influéncia limitada sobre o individuo, e também possuem o caréater profilatico e
preventivo, “servindo apenas para evitar insatisfacdo ou ameacas ao equilibrio do ambiente”
(NOBRE, 2011, p.45). Exemplo destes é: a situacdo das condic@es fisicas do trabalho, os
beneficios sociais, o salario e o relacionamento interpessoal.

Além dos fatores higiénicos, Herzberg igualmente apresenta os fatores satisfacientes, ou
motivacionais, sendo o contrario dos insatisfacientes, estes podem trazer satisfacdo ao
individuo, causando um efeito duradouro e com um aumento notavel de produtividade.

Completando esse raciocinio Nobre (2011, p. 46):
[...] tais fatores sdo aqueles que oferecem sentido ao trabalho que o sujeito realiza com
possibilidades de crescimento e reconhecimento profissional. Como exemplo destes,
0 uso de habilidades pessoais, ampliacdo ou enriquecimento do cargo, entre outros.

Por conseguinte, com o entendimento dessa teoria e dos comentarios acima, é de se pensar
que os fatores higiénicos sdo basicos e servem apenas para satisfazer necessidades inerentes do
ser humano, deste modo, os gestores das empresas educacionais atuais devem esbanjar do uso
dos fatores motivacionais para trazer um ganho motivacional maior, melhor e mais efetivo para
a organizacao.
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TIPO DE TRABALHO, METODOS E DESENVOLVIMENTO

Essa pesquisa é basica e quantitativa, ou seja, investiga um fendbmeno fisico, por meio de
um resultado de dados quantitativos, no caso os extraidos motivograma, acompanhado de
resolucGes matematicas e estatisticas.

Mas, antes do inicio da coleta de dados os pesquisadores fizeram um levantamento
bibliografico, cuja sua origem esté nas referéncias desse artigo, a respeito do tema e também
uma busca de informacg6es em quais escolas com o ensino fundamental | e 1l poderiam ter a
possibilidade de ser aplicado o questionario. Para isso, 0s pesquisadores recorreram ao
Sindicato dos Trabalhadores em Estabelecimento de Ensino e Educacdo de Catanduva
(SINTEEE-CA), para saber das escolas privadas e a Secretaria da Educacdo de Catanduva, as
publicas.

Obtendo as informacgdes béasicas sobre o tema e as localizagbes das escolas, 0s
pesquisadores entram em contato com os diretores das escolas, ou com 0s coordenadores do
ensino fundamental, quando o contato com os diretores ndo era possivel. Deste modo, das vinte
escolas que o SINTEEE-CA e a Secretaria da Educacdo revelaram que se possuia 0 ensino
fundamental, apenas dezesseis permitiram a aplicagcdo, sendo dez publicas e seis privadas,
embora, treze instituicdes de ensino condicionaram a posse dos questionarios nas proprias e a
recolhida pelos pesquisadores ap6s uma semana. A justificativa dessa acdo foi a opcdo dos
professores de terem a liberdade de levar o motivograma em suas residéncias, e assim,
preenche-los na hora mais oportuna.

As trés restantes, que por serem escolas publicas, oferecerem o Horario de Trabalho
Pedagdgico Coletivo (HTPC), correspondente a uma reunido periodica de professores, que se
relnem na escola que trabalham e discutem sobre assuntos pedagdgicos. Desta maneira, a
aplicacéo foi feita ao vivo com a oportunidade de tirar dividas dos docentes voluntérios da
pesquisa e recolher os questionarios no mesmo dia.

Cabe ressaltar que o motivograma, o questionario utilizado, é um teste o qual, busca
classificar o nivel de necessidades de cada individuo, e em que posi¢do se encontra sua
satisfacdo em relacdo a classificacdo feita. O instrumento compde-se de 30 perguntas que
abordam fatores relativos as cinco necessidades humanas: fisiologicas, de seguranca,
associacgdo, estima e auto realizacdo. Cada pergunta possibilita ao pesquisado optar entre duas
alternativas, mas nao havendo resposta correta, e sim a possibilidade de opinar por aquela que
mais se identificasse com o seu perfil, as quais expdem a situacdo motivacional momentanea
do objeto de estudo. A avaliacdo se da pela soma das pontuacdes em cada dimensdo. O
motivograma utilizado foi o que esta no livro Introducdo a Psicologia do ser, de Abraham
Maslow.

E juntamente, ao receber o motivograma para responder, o pesquisado recebeu o termo
de consentimento que ao ser preenchido assegurou esse, visto que além de comprovar sua
participagdo na pesquisa, o0 termo garante que sua identificagdo ndo serd divulgada nesse
trabalho.

Ao fazer o recolhimento dos questionarios com o termo de consentimento assinado nas
escolas, totalizou-se a participagdo de 72 professores respondentes para a pesquisa.

RESULTADOS E DISCUSSOES

O motivograma que foi utilizado ao invés de nomear as necessidades como, por exemplo;
fisiologicas, d& a elas letras, assim como se explica a Tabela 1.
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Tabela 1 - Legenda de auxilio para o entendimento das seguintes tabelas e graficos.

Necessidade Letra equivalente na Tabela 2, e Grafico 1
Fisioldgica \
Seguranca W
Social X
Autoestima Y
Auto realizacdo Z

Fonte: Tabela feita pelos pesquisadores.

Com isso, apés a coleta de dados realizou-se a contagem, soma e meédia aritmética dos
pontos obtidos (aqueles citados no capitulo 3), chegando ao seguinte resultado demonstrado na
tabela abaixo:

Tabela 2 - Média aritmética da pontuacéo total

\ W X Y Z

Média 13 21 20 11 23
Fonte: Dados da pesquisa aplicada pelos autores.

Com os dados da Tabela 2, elaborou-se o Grafico 1, onde o eixo horizontal corresponde
as necessidades representadas pelas letras ja citadas e o eixo vertical a média da intensidade de
cada letra.

Gréfico 1 - Média aritmética da pontuacdo das necessidades nos motivogramas
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Fonte: Dados da pesquisa aplicada pelos autores.
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Verificando que as necessidades autoestima, representada nos questionarios, tabelas e
grafico pela letra Y, sdo as que estdo menos supridas. Porém as necessidades de auto realizacdo,
correspondentes a letra Z, sdo as mais supridas.

Assim, com essas informagdes e a fundamentacao tedrica desse trabalho, é possivel tracar
uma relagdo. As necessidades de autoestima sdo comparadas ao sentimento do individuo ter
autoconfianca e conquista do respeito do proximo, ou seja, uma necessidade voltada para a
busca ndo apenas do reconhecimento pessoal, mas sim do grupo que a pessoa contribui ou de
importancia para essa. Entdo, é possivel traduzir que as maiorias dos professores de ensino
fundamental de Catanduva néo se sentem respeitados e valorizados, pelo grupo que fazem parte.
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Do mesmo modo, sendo as necessidades de auto realizagdo detentoras do enfoque de
realizar algo do querer, autonomia e independéncia, sdo satisfacdes que os professores
conseguem ter.

A necessidade V (fisioldgica) € a segunda menos satisfeita, diante do grafico. Portanto, €
de se afirmar que os professores estdo frustrados, também, por ndo conseguirem satisfazer
necessidades basicas como: fome, pretensdes salarias, sono e excrecao.

Entretanto, uma grande parcela dos professores é satisfeita no fator seguranca, ou seja,
necessidades como: estabilidade no emprego, plano de salde e condicGes seguras de moradia e
trabalho, sdo supridas.

E por fim, as sociais, ocupando a metade da tabela, demonstrando que os professores
normalmente tém: bons relacionamentos com os colegas e superiores e satisfeitos com as suas
amizades.

De forma geral percebe-se que as necessidades abaixo da média (15), portanto menos
supridas séo as de autoestima e fisiologicas.

PROPOSTAS

E bem verdade que ndo é possivel motivar alguém, porém, dentro de um ambiente de
trabalho, fornecer meios para facilitar um funcionario a atingir a satisfacdo motivacional,
favorece sua situacdo motivacional e fortalece sua vontade de exercer suas tarefas.

Portanto, para a melhora motivacional dos professores de ensino fundamental I e 11 de
Catanduva — SP recomenda-se algumas medidas a serem tomadas, principalmente em setores
que envolvam a facilitacdo de atendimento as necessidades fisioldgicas, pois de acordo com o
Gréfico 1, essas estdo abaixo da média.

Melhorias nas condigdes estruturais nas escolas, salarios e os horarios, que estdo entre
outras questbes a serem apuradas dentro das necessidades fisioldgicas, devem ser mais
averiguadas para uma melhora inicial da motivagéo.

Entretanto, as necessidades de autoestima, sdo internas, ou seja, dependera do individuo
para a obtencdo de uma melhora. As necessidades secundérias oferecem suprimentos para o
individuo se motivar, portanto a necessidade secundaria necessita de uma base.

Desta maneira, € de se ressaltar a auto realizacdo desses individuos estudados, fatores que
estimulem a independéncia e autonomia desses no ambiente de trabalho devem ser mantidas.
Assim como também, confraternizagdes que fomentam a comunicagdo entre eles devem
perdurar, para a continua satisfacdo de necessidades sociais.

Por fim, sugere-se politicas que visam fornecer ao professor suprimento as necessidades
de seguranca que necessitam perdurar e/ou até mesmo melhorar para uma continua evolugéao
positiva motivacional do docente de ensino fundamental.

CONSIDERACOES FINAIS

As empresas contemporaneas tém demonstrado cada vez mais interesse aos estudos e
pesquisas com o enfoque na motivacdo dos seus colaborados, a fim de engaja-los a
desempenhar suas responsabilidades com maior eficiéncia e dedicacdo possivel. E com isso
acumular mais vantagens competitivas no mercado.

Assim, a estratégia motivacional precisa partir de um levantamento de necessidades
internas, e ndo de uma plataforma preestabelecida do que seja motivagdo no trabalho. Se nas
empresas forem desenvolvidos trabalhos que venham ao encontro do que os funcionarios
queiram, € mais provavel que eles se engajem. As empresas devem conhecer seus funcionarios,
saber suas limitacOes, prestar atencdo exatamente aos seus problemas, entender suas principais
dificuldades.

Quanto ao nivel de motivagdo abordada nesta pesquisa e identificada atraves das
analises motivacionais, podem ndo repetir os resultados atuais devido a intensa influéncia dos
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motivos externos na realidade dos colaboradores. E importante salientar, que o motivograma é
momentaneo, ou seja, sua avaliacdo serve apenas para o periodo em que foi respondido e é
sujeito a alteragdes com o passar do tempo. Assim para pesquisas futuras e contribuicoes
significativas, esse questionario deve ser aplicado com maior frequéncia, e em diferentes épocas
do ano.

Também, o motivograma, apresenta apenas as necessidades mais e menos supridas,
entdo para uma descoberta mais aprofundada, mais e diferentes questionarios devem ser
aplicados aos mesmos individuos. Assim diferentes necessidades dentro de uma mesma
classificacdo serdo encontradas e, se essas forem sanadas, a motivagdo do individuo ira
melhorar.

Conhecer as reais necessidades dos funcionérios, entretanto, pode auxiliar na formulagéo
de propostas mais adequadas de incentivo e melhorar o clima organizacional.

Em suma, esse estudo poderd ser aprofundado futuramente, seja separando 0s
desempenhos motivacionais dos professores da rede particular e publica, seja em outras épocas
do ano, ou seja, com outros métodos de apuracao e observagdo. O necessario nesse momento é
o0 estimulo para o surgimento de novas pesquisas com esse tema e foco de estudos.
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Artigo ‘%%‘

RESOLUCAO DE PROBLEMAS: UMA CONTRIBUIC}AO'PARA O
ENSINO DE MATEMATICA DA REDE PUBLICA - NIVEL
FUNDAMENTAL

ROSEMEIRE BRESSAN!
GABRIELE DE FREITAS?
ISABELA ROCHA DE MACEDO?

RESUMO

O curso sobre Resolucéo de Problemas foi proposto com o intuito de contribuir com o ensino
de matematica que tem sido criticado tanto na rede municipal, estadual ou federal. Por meio do
desenvolvimento desse curso, dezenove alunos participaram efetivamente das aulas com temas
variados, visando sanar as principais dificuldades dos alunos, dificuldades estas demonstradas
por eles num teste de sondagem, realizado na primeira aula do curso. Esses alunos, oriundos da
rede municipal, resolveram problemas seguindo as etapas propostas por Polya, em seu livro A
arte de resolver problemas, formularam e modificaram problemas, sempre fazendo uso da
criatividade, da discussdo em grupo e da construcdo do conhecimento.
PALAVRAS-CHAVE: Resolucéo de Problemas. Matemética. Ensino Fundamental.

INTRODUCAO

A Organizacao para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE) apresentou
o ranking mundial de Educacdo em 2015, onde o Brasil ocupou a 602 posicéo, de um total de
76 paises avaliados.

Uma das principais causas da média brasileira se deu pelo baixo desempenho dos alunos
na disciplina de Matematica. Os indices tém aumentado a cada avaliacdo, mas ainda estamos
muito aquém do desejado. Em 2012, a média do Brasil em Matemética foi de 391 enquanto a
maior nota, da China, foi de 613. Apesar de tanta diferenca entre as notas, o Brasil foi um dos
paises que mais aumentou o indice entre 2003 e 2012.

Isso reforca os dados obtidos pelo Sistema de Avaliacdo da Educacdo Basica (SAEB)
em 2010, que revelou que apenas 9.8% dos estudantes do terceiro ano do ensino médio,
dominam o conhecimento considerado necessario, enquanto 70% dos alunos do quinto e nono
ano do ensino fundamental ndo atingiram os niveis de aprendizados considerados ideais.

Para melhorar o nivel dos conhecimentos adquiridos pelos alunos, e consequentemente
alcangar uma melhor colocagdo nos indices internacionais, se faz necessario entender as
dificuldades encontradas pelos alunos e pelos professores, principalmente no que se refere a
matematica.

Lorenzato (2006) afirma que o sucesso ou o fracasso dos alunos diante da matematica
depende da relagcdo estabelecida desde os primeiros dias escolares entre a matematica e 0s

1 Mestre em Matematica Aplicada, Professora da Faculdade de Tecnologia e Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia de Séo Paulo, Campus Catanduva. Email: bressancat@gmail.com

2 Graduanda em Licenciatura em Quimica, Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de S&o Paulo,
Campus Catanduva.

3 Graduanda em Licenciatura em Quimica, Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de S&o Paulo,
Campus Catanduva.
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alunos. Além disso, o papel que o professor desempenha e a metodologia de ensino que ele
utiliza séo fundamentais na aprendizagem dessa disciplina.

Dentre as metodologias de ensino utilizadas, tem-se a Resolucdo de Problemas
(ONUCHIC, 1999), que propicia uma mobilizacdo de saberes no sentido de buscar a solucéo.
Nessa busca, o aluno aprende a montar estratégias, raciocinar logicamente e verificar se sua
estratégia foi valida, o que colabora para um amadurecimento das estruturas cognitivas.

Esta proposta de metodologia consiste em apresentar aos alunos, uma ou mais situagoes-
problemas que possam leva-los a raciocinar sobre a necessidade de construir novos conceitos e
processos, bem como a de associar outros periféricos, que venham a se conectar numa rede de
significados (MACHADO, 1996). Os problemas em si necessitam de uma conexdo com a
realidade do aluno, fazendo com que o aluno possa alcangar a natureza interna da matematica
praticando entdo o seu uso e aplicacéo.

De acordo com Polya (1986), a metodologia por resolugdo de problemas matematicos
se da por quatro etapas, sendo elas: compreender o problema, elaborar um plano, executar o
plano e fazer o retrospecto ou verificagao.

Assim sendo, visando contribuir com o processo de ensino aprendizagem da
matematica, um Curso de Extensdo sobre Resolucdo de Problemas foi proposto e ministrado
para alunos do sexto ao oitavo ano do ensino fundamental. As aulas foram ministradas no
Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Sdo Paulo, Campus Catanduva.

Esse curso contou com a participacdo de duas alunas do Instituto Federal, que
desenvolviam projeto de Extensdo no campus, para ministrar as aulas e um professor orientador.

DESENVOLVIMENTO

O Projeto sobre Resolucdo de Problemas foi um curso de Extensdo desenvolvido no
Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (IFSP) — Campus Catanduva. Foram ofere-
cidas 20 vagas para alunos que estavam cursando o sexto, sétimo ou oitavo ano do ensino funda-
mental, em escolas do bairro onde o Instituto esté localizado. Foi feita divulgacdo nas escolas
€ Nos projetos sociais que sdo realizados proximos ao Instituto. Os interessados se inscreveram
na secretaria do IFSP. O preenchimento das vagas ocorreu de acordo com a Tabela 1.

Tabela 1 - Alunos inscritos no curso, separados por série e sexo

Ano Masculino | Feminino | Total
Sexto 1 5 6
Sétimo 4 1 5
Oitavo 5 3 8

A duracdo do curso foi de 40 horas, com aulas realizadas em uma sala de aula cedida
pelo Instituto Federal. O horéario das aulas ocorria das 19 horas as 21h30min, todas tercas e
quartas-feiras. Essas aulas foram ministradas por duas alunas extensionistas do IFSP, que
preparavam as aulas com o auxilio do professor orientador. Os contetdos desenvolvidos nas
aulas séo apresentados na Tabela 2.

Tabela 2 - Conteudos das aulas ministradas no curso

Aula Conteldo

1 Aplicagdo do questionério socioecondmico, exercicios de
sondagem e exercicios complementares.
Resolvendo os problemas de acordo com o0 passo a passo.
Formulacdo de problemas.
Generalizando um problema.
Adicdo, subtracdo e multiplicacdo.
Trabalhando com fracdes.
Expressfes numeéricas.
Potenciacéo.
Légica.

OO |N|oO(O bW (N
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10 Sequéncias numéricas

11 NUmeros figurados

12 Fractais

13 Adicdo, multiplicacdo, divisdo e unidades de medida.
14 Volume

15 Trilha de problemas: um jogo diferente

16 Questionario final.

O questionario socioeconémico aplicado para os alunos continha 17 questdes de
multipla escolha e uma questdo aberta (Quadro 1).

Quadro 1 - Questionario sobre o perfil dos alunos
Questionario Socioecondémico

Nome;: Idade: Série;

1. Vocé é do sexo:

() Masculino () Feminino

2. Qual ano vocé esté cursando? ()6°ano () 7°ano ( )8%ano

3. Vocé ja estudou ou estuda em escola particular: () sim () ndo

4. Como vocé ficou sabendo do curso sobre resolugdo de problemas:

( ) naescola () professores () com amigos () mural

5. Qual o meio de Transporte utilizado para vir ao IFSP?

( )APpé () carro ou moto () 6nibus () bicicleta

6. Atualmente, vocé reside:

() com os pais () com parentes () com amigos ( ) casa do estudante
7. Sua residéncia é: () Propria () Alugada () Outros:

8. Total de pessoas que residem em sua casa, incluindo vocé:

()01a02 ( )03a04 () 05a07 pessoas ( )08al10 ( ) Acimade 10
9. Assinale os equipamentos que vocé possui:

( ) computador () impressora () celular ( )tablet  ()televisdo () video
10. Vocé tem acesso a Internet? ()Sim ( ) Néo

11. Em caso afirmativo, indique o local (marque mais de uma alternativa, se necessario):

() Emcasa () No trabalho ( ) Em uma LAN house ( ) Pelo celular

12. Na sua escola, a professora de matematica (assinale mais que uma se for o caso):

() passa atividades em grupo () faz uso de calculadoras

( ) faz uso da sala de informética () corrige todos os exercicios

() tira davida na carteira do aluno () passa tarefas

() explica o contetdo até todos entenderem
13. Como vocé classifica a matematica (assinale mais de um item, se necessario):

() facil () dificil () necessario () perda de tempo () interessante
14. Qual seu sentimento pela matematica?

( ) gosto ( ) ndo gosto ( ) ndo consigo entender

15. Assinale a média de suas notas em matematica:

( ) 0az2pontos ( ) 3 a5 pontos () 6 a8 pontos ( ) 9a 10 pontos

16. Por quais motivos a matematica é odiada por muitos alunos (assinale mais de um item, se necessario):
() é dificil () o professor ndo explica () ndo tem aplicagdo na vida real

( ) nunca vou utilizar

17. Porque vocé se inscreveu para o curso de resolucdo de problemas:
( ) desejo melhorar meu conhecimento em matematica

( ) ndo sei resolver problemas

( ) ndo entendo matemaética

( ) porque gosto de matemaética

28. O que voceé espera do curso sobre Resolucdo de Problemas:

Apbs a andlise dos dados, verificamos que 11 meninas e 8 meninos responderam ao
questionario. Desse total, seis alunos cursavam o sexto ano, cinco o0 sétimo ano e oito, 0 oitavo
ano do ensino fundamental. Apenas dois alunos ja estudaram em escola particular, 80 % dos
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alunos ficaram sabendo do curso na escola em que estudam e 95 % desses alunos tém acesso a

internet, onde 67 % fazem uso pelo celular.

A classificacdo da Matemaética pelos alunos, de acordo com alguns rétulos propostos,

pode ser observada na Tabela 3.

Tabela 3 - Classificagdo da Matematica

Rétulos

Alunos

Fécil

6

Necessaria

12

Interessante

1

Dificil

6

Perda de tempo

0

Nota-se que 63% dos alunos classificaram a matematica como necesséria. Sobre as notas
médias dos alunos, nenhum deles tem meédia entre zero e dois pontos. A Tabela 4 mostra essas
médias, onde 26 % estdo com média entre 9 e 10 e 89 % possuem nota acima de seis.

Tabela 4 - Nota média dos alunos.

Média

%

O0a?2

0

3ab

2

6a8

12

9a10

5

Outra questdo levantada foi sobre o gosto pela matematica, onde 78 % dos alunos
disseram gostar de matematica e 21% disseram ndo entender matemética. Quanto a questéo
sobre 0 motivo pelo qual se inscreveu no curso Resolucdo de Problemas, 73 % desejam
melhorar seus conhecimentos mateméaticos como mostra a Tabela 5.

Tabela 5 - Motivo para se inscrever no curso sobre Resolucédo

Motivos Alunos
Desejam melhorar seus conhecimentos 14
matematicos
N&o sabem resolver problemas 0
N&o entendem Matemética 4
Gostam de Matematica 5

Juntamente com o questionario socioecondmico foi aplicado um teste de sondagem,
com o intuito de avaliar o conhecimento dos alunos em conceitos basicos de matematica e tracar
o perfil desse aluno. O Quadro 2 mostra as atividades do teste.
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Quadro 2 - Teste de sondagem

Nome: Série:__ Idade:
Resolva as equagoes.
1) 5x0= 12)§+§= 23) 79x23=
2) 6+0= 24) 83x3=
) 13) 1+~ = )
3) (3+4)x0= 25) 75x7=
14) 253 =
4) 1°= 23 26) 102 x5 =
2 4 1
5) = 15) 3x3%5= 27) 23+3=
12
6) 20x1= 16) 6,5x10 = 28) 150 +5=
17) 6,5x100 = +4=
) 10° = ) 29) 1057 + 4
g 10 18) 6,5x1000 = 30) 789+ 6 =
7 =
19) 2000+10 = 31) 968+689 =
9) 1=
20) 2000+100 = 32) 1047-785 =
10) 4% =
21) (10 —4%) = 33) 366—49 =
11) 2*+ 12 =
22) (18 —3x2)2 = 34) 6720-6830 =

A Tabela 6 apresenta a quantidade de acertos e erros, em %, de cada exercicio do teste
de sondagem.

Tabela 6 - Resultado dos exercicios de sondagem

Exercicio Acertos % | Erros % Exercicio Acertos % Erros %
1 82% 18% 18 61% 39%
2 84% 16% 19 74% 25%
3 65% 35% 20 74% 25%
4 42% 58% 21 15% 85%
5 23% 77% 22 7% 93%
6 85% 16% 23 61% 39%
7 43% 57% 24 100% 0%
8 75% 25% 25 84% 16%
9 61% 39% 26 84% 16%
10 53% 47% 27 84% 15%
11 35% 65% 28 84% 15%
12 46% 54% 29 38% 62%
13 7% 93% 30 23% 77%
14 0% 100% 31 23% 77%
15 0% 100% 32 70% 30%
16 76% 24% 33 85% 15%
17 61% 39% 34 70% 30%

Através dos dados mostrados na Tabela 6, observa-se uma grande dificuldade dos alunos
participantes do projeto na resolucdo de exercicios basicos que envolvem potenciagéo, fragdo e
multiplicacdo. A elaboracao dos problemas para serem aplicados no curso tomou como base as
dificuldades desse teste de sondagem.

Essas atividades aplicadas foram separadas por temas, sendo estes diferentes a cada
aula, para sanar as diversas dificuldades dos alunos, tomando como referéncia bésica, a
utilizacao dos passos da resolucdo de problemas de Polya.
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Como recurso de pesquisa para a preparacdo desses problemas, livros didaticos, artigos
e sites serviram como fonte.

Inicialmente, foram discutidos com os alunos 0s passos para conseguir resolver um
problema de acordo com as teorias de Polya. O Quadro 3 mostra esses passos.

Quadro 3 - Passos para resolver um problema
Resolvendo um problema...
Algumas colocagdes sdo apresentadas para bem resolver um problema:
Compreenda o problema
Qual é a incognita? Quais sdo os dados?
Qual é a condicdo? A condicdo é suficiente para determinar a incdgnita.
Elabore um plano de resolucédo
E necessario introduzir algum elemento auxiliar para poder ajuda-10?
Existe alguma palavra, frase ou parte de proposicdo do problema que nao
entendo?
7. Qual é a dificuldade do problema? Qual é a meta?
8. Quais sdo os dados que estou usando como ponto de partida?
9. Vocé consegue explicar aos colegas em que consiste o problema?
10. Poderia enunciar o problema de outra forma?
11. Empregou todos os dados? Empregou toda a condi¢ao?
12. Vocé pode verificar o resultado? Pode verificar o raciocinio?
13. Pode obter resultado de forma diferente?

ouhkwnPE

Outra questdo desenvolvida com os alunos foi sobre formulagéo de problemas, visando
uma participacdo dos alunos na construcdo do seu conhecimento. No Quadro 4 tém-se as
coordenadas para a formulagéo.

Quadro 4 - Atividade sobre formulacdo de problemas
Formulando problemas...
1. Deseja-se formular um problema com os seguintes itens:

a) Figurinhas b) Jodo e Maria ¢) Uma pergunta
2. Formular um problema com os itens:

a) Escola c) Bolas de gude

b) Pedro, Jodo e Caio. d) Duas perguntas

3. Formular um problema com os itens:
e Ana, Pedro e Maria
e Bonecas e carrinhos
e Duas perguntas

4. Formular um problema cuja resolucdo apresente uma operacao de adi¢do e uma de
subtracdo

5. Formular um problema cuja resolucdo apresente uma operacao de divisdo e uma
adicdo com duas perguntas.

No préximo exercicio proposto, foi apresentado um unico enunciado do problema, com
variagdes nas perguntas. Apos resolvé-lo com as modificagdes solicitadas, foi proposto ao aluno
formular um problema e depois aplicar duas modificagdes. O Quadro 5 mostra essa atividade.

Quadro 5 - Problema com variacdo nas perguntas
Modificando um problema....

1. A avé Maria fez 12 bolinhos para o lanche dos netos e amigos. Nesse dia, estavam
apenas dois meninos e cada um comeu 0 mesmo ndmero de bolinhos. Quantos bolinhos
comeram cada menino sabendo que a quantidade que sobrou foi exatamente a quantidade
gue cada menino comeu?

2. Aavé Maria fez 12 bolinhos para o lanche dos netos e amigos. Distribui-os igualmente,
por todos 0s meninos, mantendo-os inteiros. Quantos meninos, nestas condi¢des, a avd
Maria tinha lanchando sabendo que restaram quatro bolinhos?
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3. A avo Maria fez 12 bolinhos para o lanche dos netos e amigos. Distribui-os igualmente
para 4 meninos, mantendo-os inteiros. No final, a quantidade que sobrou foi exatamente
0 que ela distribuiu menos 4 unidades.
e Quantos bolinhos Maria fez considerando que cada menino recebeu 3 bolinhos?
e Se cada menino recebeu 5 bolinhos, quantos Maria fez?
e Sabendo que Maria fez 50 bolinhos, quantos cada menino recebeu?

4. Formule um problema e resolva-o. Faca duas modificacBes nesse problema de modo a
obter novos resultados.

De acordo com as dificuldades apresentadas pelos alunos, os problemas foram sendo
propostos. Uma sequéncia de problemas sobre fracGes foi aplicada, juntamente com as regras
béasicas de operacdes de fragdes. Os problemas estdo no Quadro 6.

Quadro 6 - Trabalhando com fracdes
Problemas de fracéo....
1. Alexandre ganhou de seu pai uma barra de chocolate CHOKO, Alexandre j& comeu a
parte correspondente as letras C e O.

I/f;/ﬁ/ﬁ/ K/ﬁﬂ

a) Qual é a fragdo que representa a quantidade de chocolate que ele comeu?

b) Sobrou quanto do chocolate?

c) Se Alexandre pegar apenas duas partes do chocolate, encontre as possiveis
combinac®es das letras que ele podera comer.

2. Em uma olimpiada de Matematica, inscreveram-se 250 alunos. O prémio para os 50
melhores é uma excursdo. Beatriz, Alexandre, Ricardo, Luciana, Mauricio, Leonardo,
Paulo, Renato, Pedro, Priscila e Jussara reuniram-se na casa de Beatriz para estudar.
Beatriz possui muitos livros. Das sete prateleiras de sua estante, trés sdo repletas de livros
de Matematica e as outras estdo com livros de outras matérias.

a) Do grupo que vai se reunir para estudar na casa de Beatriz, qual fragdo representara
a quantidade de meninos que irdo?

b) Do total de alunos que véo participar da Olimpiada, que fragéo é representada pelos
alunos que véo ganhar a excursdo?

c) Que fracdo é representada pelas prateleiras da estante da Beatriz que ndo estdo com
livros de Matemética?

3. Uma torneira enche um tanque em 2 horas, uma segunda torneira o enche em 3 horas. Se
abertas no mesmo instante, determine em quanto tempo, as duas torneiras encherdo
completamente o0 tanque.

4. Em uma convocacdo para a selecdo brasileira de basquete, verificou-se que 4/9 dos
jogadores convocados eram de clubes paulistas, 1/3 eram de clubes cariocas e 0s quatro
restantes eram de clubes de outros estados. Quantos jogadores foram convocados?

5. O quadrado abaixo esta dividido em 16 quadradinhos iguais.

a) A area pintada corresponde a que fracdo da area do quadrado?

b) Quadricule um quadrado de lado seis. Faca um desenho utilizando figuras
geomeétricas nesse quadrado de maneira que ele utilize exatamente a metade da area
do quadrado.

c) Refaca o desenho nesse quadrado, de maneira que a area utilize trés quartos da area
total.

No final das dezesseis aulas, um questionario foi aplicado aos alunos, visando conhecer
0S pontos positivos e negativos do curso. No total, dezessete alunos responderam as perguntas.
Todos afirmaram que o curso contribuiu muito em relacdo a matematica e 75% disseram ter um

80 Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 73-80 | 2016



aumento nas notas da disciplina de matematica. Os pais aprovaram a iniciativa do Instituto
Federal em oferecer esse curso de extenséo.

Os alunos disseram ter interesse em continuar o curso numa préxima oportunidade
principalmente pelo fato de as alunas extensionistas terem sanado muitas dificuldades que eles
tinham de conceitos basicos de matematica. Sobre a carga horaria do curso, 82% disseram que
a carga horaria poderia ser maior.

CONSIDERACOES FINAIS

O conhecimento matematico tem sido construido pela relacdo que as pessoas tém com
0 seu dia a dia, por meio de tentativas de entender o mundo e solucionar o que esta causando
problema. Quando o aluno de ensino fundamental se depara com 0s conhecimentos
matematicos que lhes sdo cobrados, ao longo de tantos anos de estudos, nem todos conseguem
dar um retorno satisfatorio, como mostram as avaliacGes oficiais que os alunos tém realizado
todos os anos. O nivel de conhecimentos, as habilidades e competéncias desses alunos, sempre
ficam abaixo do esperado.

O desenvolvimento do projeto sobre Resolucao de Problemas foi uma contribuicdo para
0 ensino de matematica no nivel fundamental, proposto e realizado no Instituto Federal, visando
a levar o aluno a construir seu conhecimento de uma maneira solida, agradavel, estimula-lo a
pensar de diversas maneiras e aprender a gostar de matematica.

Pela analise das respostas dos alunos no término do curso, observou-se uma satisfacao
em relagdo ao tema proposto, aulas ministradas, local onde foram realizadas as aulas. Muitos
alunos disseram ter esclarecido ddvidas sobre matematica dos anos anteriores do ensino
fundamental, facilitando as aulas regulares que estavam cursando durante a realiza¢éo do curso
de extensdo. Também foi possivel contar com o incentivo dos professores da rede municipal.

As alunas extensionistas prepararam as aulas e as ministraram sempre com o0 propésito
de levar o aluno a querer fazer, querer resolver, querer aprender, fazendo uso de questfes
relacionadas ao dia a dia desse aluno e vivenciadas por todos, dando abertura para que outras
questdes fossem levantadas e solucionadas coletivamente.

Né&o é possivel afirmar que foi facil desenvolver esse projeto, pois a metodologia de
resolucdo de problemas é uma das mais dificieis de serem trabalhadas, como afirma Dante
(1998), onde é comum o aluno saber efetuar os algoritmos, mas ndo € comum resolver um
problema que envolva um ou mais algoritmos. Essa dificuldade é resultado da maneira como
esses problemas sdo trabalhados em sala de aula ou apresentados nos livros didaticos, apenas
como exercicios de fixacdo dos contetdos.

Cabe ao professor tentar mudar essa cultura de exercicios de fixacdo e, aos poucos,
inserir a resolucdo de problemas como algo importante e que vai contribuir com o raciocinio
l6gico, criatividade e construgcdo do conhecimento do aluno.
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MEDICAO AUTOMATIZADA DE GRANDEZAS CINEMATICAS
UTILIZANDO TELEMETRIA

DENIS CESAR MOSCONI PEREIRA!
ELIO IDALGO JUNIOR?

RESUMO

O entendimento e controle de processos cientificos ou industriais frequentemente depende de
sistemas de medicdo. A automatizacao de tais sistemas é uma tendéncia atual. O escopo deste
projeto € acoplar a um veiculo, movido a propulsédo de ar, um sistema embarcado de medida e
transmissdo de dados. Tal sistema coletara informacdes sobre determinadas grandezas, durante
o deslocamento do veiculo, e as enviara para uma central remota de tratamento de dados que
converterd as varidveis coletadas em distancia percorrida, velocidade e aceleracéo
desenvolvidas ao longo da trajetoria. O projeto engloba o desenvolvimento e construcéo de
circuitos eletronicos, sistema de transmissao e programacao da estagédo de tratamento dos dados.
Com isso espera-se obter informag6es sobre variaveis cinematicas durante 0 movimento do
carro com a menor intervengdo humana possivel.

PALAVRAS-CHAVE: Automagcdo. Sistemas de medicdo. Processamento de sinais.

INTRODUCAO

O ato de medir faz parte da histéria do ser humano desde os primordios, quando 0s
ancestrais se valiam, por exemplo, de medidas de tempo e distancia para aperfeicoarem suas
técnicas agricolas. Com o passar dos anos, a necessidade de quantificar novas grandezas e
aperfeicoar os processos de medidas levou ao desenvolvimento de técnicas e teorias para 0
processo de medicdo, culminando na medi¢do automatizada, onde a medida € tomada com um
minimo de intervencdo humana.

Processos industriais exigem controles de variaveis dos mais variados tipos, objetivando
melhoria, aumento e seguranca da producdo (GONCALVES, 2003, p. 17). Esses controles s6
sdo possiveis por meio de medidas das variaveis envolvidas. Para isso, sdo comuns num sistema
de medicdo industrial instrumentos tais como sensores, transdutores e condicionadores de
sinais, que utilizam principios fisicos e quimicos para colher dados que possam quantizar uma
determinada grandeza. A necessidade de melhorar os processos de medidas e a acuracia das
mesmas levou ao desenvolvimento da instrumentagdo, que “[...] € a ciéncia de medicdo e
controle automatizados” (KUPHALDT, 2016, p. 491) e cuja importancia ¢ salientada por
Balbinot e Brusamarello (2012, p. 6): “[...] a medi¢ao € a base do processo experimental”.

Como a instrumentacgéo tem por funcédo coletar dados continuamente e automaticamente,
pode-se afirmar que constitui um sistema automatizado, pois de acordo com Silveira e Santos
(1998, p. 22), [...] “automatiza¢do esta indissoluvelmente ligada a sugestdo de movimento
automatico, repetitivo [...]”. Assim, um sistema de medi¢do automatizado nao tem interferéncia
direta do ser humano, sendo que este apenas utiliza os valores oriundos de medicdes feitas por
sistemas automaticos para tomada de decisdes e gerenciamento da planta.

! Graduado em Curso Superior de Tecnologia em Automac&o Industrial - FATEC/Catanduva — SP. Atualmente
é professor do Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia, campus Catanduva.
denis.mosconi@hotmail.com

2 Doutor em Ciéncia e Tecnologia de Materiais pela Universidade Estadual Paulista (UNESP) Julio de Mesquita
Filho (2009). Atualmente é Professor Titular da Universidade Paulista. eijr@yahoo.com.br
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Atualmente um método de medicdo que tem ganhado espaco nesse universo de medidas
é a telemetria, medicdo remota, onde os dados sdo obtidos em determinados pontos e enviados
para estacOes de tratamento de dados distantes desses pontos de medicdo. Um exemplo desse
tipo de aplicacdo € o meio automobilistico onde sensores instalados nos carros de corrida
enviam informagdes de temperatura, pressao de 6leo e nivel do tanque de combustivel a uma
estacao onde técnicos avaliardo o desempenho do carro verificando quando devem ser feitas as
paradas para manutengao.

Este trabalho propGe a criagdo de um sistema de medicdo embarcado com o propoésito de
medir a distancia percorrida, a velocidade e aceleragcdo desenvolvidas por um corpo que se
desloca sobre rodas, exibindo os valores dessas variaveis em uma tela de computador localizado
numa estacdo remota.

A telemetria foi estudada como uma possivel solucdo para sistemas madveis ou de dificil
acesso e que precisam ter suas variaveis monitoradas. E interessante obter-se o maximo de
informacdo desses sistemas com o0 minimo de sensoriamento, a fim de evitar altos custos e
complexidade na infraestrutura de instrumentagao.

DESENVOLVIMENTO

Um sensor de deslocamento angular mede a frequéncia das revolugdes da roda do veiculo
e transmite essa informacao em forma de pulsos, através de radiofrequéncia, para uma estacao
remota onde algoritmos convertem tais pulsos em velocidade linear, distancia percorrida e
aceleracao instantanea, exibindo essas variaveis ao usuario em forma de graficos e valores
numericos.

Figura 1 — Representacdo do sistema de medicdo automatizado com telemetria

Transmissor ‘ Receptor
|

) Transdutor | ESTAGAO REMOTA _J

0 0 T

Fonte: Os autores
Transdutor de deslocamento angular

Com funcionamento semelhante ao de um encoder incremental, o transdutor de
deslocamento angular é construido de forma que sdo emitidos dois pulsos elétricos para cada
meia volta da roda do carro. O sistema é constituido de um disco fendido de baixa inércia,
posicionado entre dois sensores Opticos diametralmente opostos, conforme ilustrado na
Figura 2.

Figura 2 — Transdutor de deslocamento angular
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<

Fonte: Os autores

Os sensores opticos (modelo EE-SX1070 da Omron) funcionam como chaves, portanto
o sinal de saida ¢ discreto. Construidos em forma de “U”, um lado é um foto emissor € o outro
um receptor fototransistor. Quando o fluxo infravermelho entre o emissor e o receptor é
permitido, o sensor se comporta como uma chave fechada, com a saida em nivel alto. Quando
algo interrompe a passagem do infravermelho, o sensor se comporta como uma chave aberta,
com saida em nivel baixo.

Um circuito elétrico, apresentado na Figura 3, fornece a alimentacdo do sensor e obtém
seu sinal de saida. A tensdo de alimentagdo é 9Vcc, pois sdo utilizadas baterias alcalinas as
quais sdo capazes de fornecer a alimentacdo necessaria sendo relativamente leves, visto que
serdo transportadas pelo veiculo. O resistor de 270Q (calculado através da Equagdo 1) limita
de corrente no emissor em 30mA que € a corrente de trabalho determinada pelo fabricante do
sensor. O capacitor de 100nF é habitualmente utilizado para filtrar ruidos na alimentagéo.

Figura 3 — Circuito elétrico dos fotosensores
9 Vee

1 —
v— (_ Sinal

: K 3
s— CHAVEQPTICA

Fonte: Os autores

_ (Vec-0,7)
I¢

R 1)

Onde,

R ¢ a resisténcia do resistor em kQ.
Vcc é a tensdo da bateriaem V.

I+ € a corrente de trabalho em mA.

A placa montada ¢ elucidada na Figura 4, os cabos vermelho e preto sdo para alimentagao
do sensor, 9Vcc e GND, respectivamente, o cabo amarelo é para o sinal.

Figura 4 — Placa de fotosensor
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Fonte: Os autores

O disco é fixado de forma uniaxial a roda do carro, a fim de acompanhar seu movimento
e permitir a geracdo de um sinal cuja frequéncia traduz a velocidade de rotacdo da roda. A
Figura 5 exibe o disco acoplado a roda do veiculo, o quadrado vermelho evidencia a fenda que
provoca a alteracdo no estado da saida dos sensores.

Figura 5 — Disco

do transdutor

Fonte: Os autores

Transmissao de sinal

O sistema utilizado na transmissdo do sinal gerado pelo transdutor é composto pelos
circuitos integrados HT12E e HT12D em conjunto com o transmissor TWS-DS-6 e o receptor
RWS-375-6, estes Ultimos ambos transceptores de radiofrequéncia.

Os circuitos integrados HT12E e HT12D formam um par codificador-decodificador. O
numero 12 indica que possuem 8 terminais para endereco e 4 para dados, sendo que para
funcionarem pareados devem possuir 0s mesmos enderecos configurados (a configuragédo se
faz colocando os pinos de endereco em Vcc ou GND), a letras E e D significam encoder
(codificador) e decoder (decodificador), respectivamente. HT se refere a Holtek, que é o
fabricante.

Os dados (sinais gerados pelo transdutor de deslocamento) s@o recebidos de forma
paralela pelo HT12E, convertidos em um sinal serial (codificacdo) que é enviado para o
transmissor TWS-DS-6, que por sua vez o transmite para o receptor RWS-375-6 e que por fim
repassa esses dados de forma serial ao HT12D que os converte em paralelos novamente
(decodificacédo), conforme recebidos na entrada do HT12E. A Figura 6 enaltece o fluxograma
do processo de transmissdo de dados, desde quando sdo recebidos do transdutor até quando sdo
fornecidos ao microcontrolador.

Figura 6 — Fluxograma de dados
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Fonte: Os autores

Os dados entram em forma paralela através dos pinos 10 e 11 do HT12E, sdo convertidos
em forma serial e disponibilizados ao TWS-DS-6 através do pino 17. O transmissor RF envia
os dados através de uma antena para o receptor RWS-375-6 e este repassa 0s dados ainda em
forma serial ao pino 14 do HT12D que os converte para forma paralela novamente expedindo-
0s ao microcontrolador através dos pinos 10 e 11 (mesmos pinos que foram utilizados para
entrada de dados no HT12E).

Nos circuitos integrados, os pinos 1 a 8 séo utilizados para endere¢camento, a fim de que
um determinado HT12D receba apenas dados enviados de um HT12E especifico (com mesmo
endereco). O endereco utilizado é 0 11111111, padrdo do integrado, bastando manter os pinos
desconectados, visto que o pull-up interno os mantém em estado alto.

Os resistores R1 (910kQ) e R2 (43kQ) fazem parte do circuito interno de oscilacio
(oscilador RC), seus valores foram determinados de acordo com o datasheet dos Cls, utilizando
como parametros a tensdo de alimentagéo dos dispositivos (9Vcc para o sistema do carro por
ser fornecida por baterias alcalinas e 5Vcc para o sistema da estacdo remota, pois é fornecida
pela porta USB do computador) e a frequéncia de oscilagéo (3,5kHz para o carro e 175kHz para
a estacdo remota — valores sugeridos pelo fabricante dos Cls).

A distancia maxima permitida entre os transceptores de radiofrequéncia, segundo
datasheet é de 140 metros, ou seja, essa € a distancia maxima que o carro pode se afastar da
estacdo remota sem que percam comunicacao entre si.

Processamento de sinal

O processamento do sinal gerado pelo transdutor de deslocamento se da em duas etapas:
a primeira em um microcontrolador PIC 18F4550 (escolhido devido ao fato de ter a capacidade
de executar comunicacdo serial atraves de porta USB) e a segunda em um programa
desenvolvido na plataforma LabVIEW.

O microcontrolador recebe os sinais dos dois sensores em duas portas configuradas como
entradas digitais. Os pulsos nunca sdo recebidos concomitantemente, pois 0S sensores séo
instalados diametralmente opostos, o que faz gerar duas ondas quadradas defasadas em 180°
mecanicos entre si, ou seja, a cada dois pulsos houve meia revolugdo da roda do carro.

86 Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 81-90 | 2016



O primeiro pulso faz disparar um timer e inicializar um totalizador que comeca a contar
o tempo acumulado desse timer a partir do zero. O segundo pulso interrompe a totalizacéo e
executa a Equacéo (2), cujo resultado é a velocidade média a qual é aproximada para velocidade
instantanea.

V= R @
tempo totalizado

Onde,

V é a velocidade instantanea em m/s.

nR é a distancia percorrida em metros (equivalente & metade do comprimento de
circunferéncia da roda do carro — R é o raio da roda do carro).

tempo totalizado é o tempo acumulado do timer do microcontrolador, em segundos.

A aquisicdo dos sinais dos sensores e 0 calculo de velocidade foram escritos em
linguagem C, no microcontrolador supracitado.

- Rotinas de sensoriamento:

// Declaracdo de variaveis

INT16 velocidade=0;

float calculo=1;

long int tempo, estouro;

int tcl, entrou, contagem, tecla pres;

float raio=0.033;// raio da rodinha do carro em metros

//Subrotina para verificar se os sensores estdo acionados
int varre teclas (void)

{if (input(pin_bl)) return(l);//Sensor 1 acionado
if (input(pin_b2)) return(2);//Sensor 2 acionado
tecla pres = 0;

return (0);}

//Rotina principal de verificacdo de entrada acionada e deboucing
int teclas (void)

{int t;

t = varre teclas(); //Verifica se h& sensor acionado

if ((t) && (!'tecla pres))// Se hd entrada acionada e o flag estd apagado
{tecla pres = 1; // Ativa o flag

if (t != tcl) //se a entrada atual é diferente da anterior

{delay ms (30); //Filtra o ruido de entrada aguardando 30ms

if (varre teclas() == t) return (t);}}

return (0);}

- Rotinas de timer, configuragdo, calculo e comunicacdo serial:

#int timerl
void trata timerl ()
{estouro++;}

void main ()
{clock _int 4MHz();// Habilitacdo de dual clock

usb_cdc _init(); // Inicializa o protocolo CDC
usb_init(); // Inicializa o protocolo USB
usb_task(); // Une o periférico com USB do PC

estouro=0;
entrou=1;

//Configuracdo do timer
enable interrupts (global); //habilita as interrupcdes globais
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setup_timer_ 1 (T1_INTERNAL | T1 DIV_BY 1); //habilita o timerl, com clock interno e
prescaler igual a 1
enable interrupts(int timerl); //habilita interrupcdo do timerl

while (TRUE)

{tcl = teclas(); //Verifica se hd entrada acionada.

if (tecla pres) // se houver entrada acionada, executa a rotina a seguir
{if (tcl == 1) //se for acionado sensorl, dispara o timer a partir do zero
{set timerl (0);

tempo=0;

estouro=0;

entrou=0;

output high(pin_a0);}

if (tcl == 2) //se for acionada a tecla 2, interrompe o cadlculo de tempo.
{entrou=1;

output low (pin_aO0);}}

if (entrou==0) //Calcula o tempo de meia revolugdo da roda
{calculo=(65536*estouro) /1000000; }

if (entrou==1) //calcula velocidade
{velocidade = (3.141592*raio)/calculo;}

//Envia os dados via comunicacdo serial
printf (usb_cdc putc, "%$lu\n\0xD", velocidade);
delay ms (100);}}

A velocidade calculada é enviada através de comunicagdo serial (protocolo RS232) para
o computador, onde o software desenvolvido na plataforma LabVIEW se encarregara de efetuar
a segunda parte do processamento.

Figura 7 — Rotina de comunicacdo serial do software supervisorio
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Fonte: Os autores

O programa contido no microcomputador executa a Equacéo (3), que € uma integracédo
constante da velocidade, e assim calcula a distancia total percorrida pelo carro.

d=d + v- 0,001 ?)

Onde,
d é a distancia totalizada em metros.
v é a velocidade instantanea obtida do microcontrolador.

A cada 1 milissegundo o programa coleta uma amostra da velocidade instantanea enviada
pelo microcontrolador e a multiplica por 0,001 (tempo decorrido entre as amostragens) obtendo
assim a distancia percorrida entre duas amostras, essa distancia é acumulada em d, resultando
na distancia total.
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Figura 8 — Rotina de calculo da distancia
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Fonte: Os autores

A aceleracdo é calculada a partir da Equacéo de Torricelli (4), lembrando que o movel
parte do repouso.

2
v
a= 7d 4)
Onde,

a é a aceleracdo calculada em m/s2,
v ¢é a velocidade em m/s.
d é a distancia percorrida em metros.

Figura 9 — Rotina de calcula da aceleracéo
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A tela exibida ao usuario é ilustrada na Figura 10, ela contém os valores das variaveis
calculadas apresentados em forma numeérica e grafica permitindo uma anélise instantanea e
historica do movimento.

Fonte: Os autores
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Figura 10 — Tela de exibicdo de variaveis
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Fonte: Os autores.

A Figura 11 exibe o carro com os sensores e eletronica montados sobre ele. Esse veiculo
foi construido por alunos da Universidade Paulista como parte de um projeto interdisciplinar.
E movido a propulsdo, de forma que a abertura de uma vélvula permite com que o ar
comprimido (pressdo: 0,4MPa) escape fazendo com que o mdvel se deslogue por reacdo. Para
a construcdo do carro foram utilizadas garrafas PET como reservatérios e uma valvula tripartida
de % de volta e ¥4” de didmetro montados sobre uma base de aluminio apoiada em rodas de
Nylon.

Utilizou-se esse veiculo para implantar o presente projeto, pois atendia as especifica¢des
(corpo que se move sobre rodas) além de ja estar pronto e disponivel para os pesquisadores,
evitando trabalhos adicionais na construcéo de um protdtipo.

Fonte: Os autores.

A estacdo remota é apresentada na Figura 12.
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Figura 12 — Estacao remota

Fonte: Os autores.

CONCLUSOES

A construcdo de um sistema de medigdo automatizado utilizando telemetria foi realizada
com maestria. Constatando que a telemetria se comportou bastante util quando é necessario
fazer medi¢des onde o mensurando possui velocidade relativa ndo nula em relacdo a estacao de
tratamento de dados, quando se encontra distante desta e ou lugares de dificil acesso.

Um ponto relevante é que com apenas dois sensores foi possivel analisar com detalhes o
deslocamento do veiculo, obtendo-se a velocidade e aceleracdo instantaneas, bem como a
distancia total percorrida.

A substituicdo dos transceptores de radiofrequéncia por outros mais robustos € uma
sugestdo para trabalhos futuros, pois verificou-se que o sistema adotado é sensivel a ruidos
sendo que a transmissdo de dados ndo acontecia em ambientes onde haviam diversas fontes de
sinais eletromagnéticos, tais como aparelhos celulares, roteadores de internet, radios e
televisoes.
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Fotografia de autoria do aluno Humberto Dotto estudante do curso de Gestdao Empresarial da
Fatec Catanduva, com o titulo “nada se faz no futuro”. Primeiro colocado do 2° Concurso de

Fotografias da Fatec Catanduva.

92 Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 81-90 | 2016



Multilinguagem

Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 2016 93



Fotografia de autoria do aluno Carlos Eduardo Araujo Soares, estudante do curso de Gestéo
Empresarial da Fatec Catanduva, com o titulo “tdo importante ter visdo do futuro é como

chegar la”. Segundo colocado do 2° Concurso de Fotografias da Fatec Catanduva.

veid . 1 - WFZ g




Multilinguagem

Olhar Tecnolégico | Catanduva/SP | V.3 | N.1 | 2016 95



Fotografia de autoria da aluna Beatriz Ferreira, estudante do curso de Gestdo Empresarial da
Fatec Catanduva, com o titulo “polui¢do”. Terceira colocada do 2° Concurso de Fotografias da

Fatec Catanduva.
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