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RESUMO

No atual contexto em que se vive de grandes transformacfes e concorréncias cada vez
mais acirradas, empresas se veem sobre nova Otica de como buscar estratégias para
obter diferencial entre seus concorrentes. Pensando nisso, muitas empresas estdo
investindo no seu capital humano, incentivando-os a qualificacdo, para assim melhorar a
qualidade tanto dos produtos quanto dos servigos oferecidos pela mesma. Desta forma,
este estudo tem como objetivo identificar acdes que as organizacGes podem realizar para
estimular seus funcionarios para que cursem uma graduacdo. A realizacdo desta
pesquisa se deu através de questionarios aplicados com 71 alunos do curso de
Administracdo da UFERSA, que trabalham oito horas diarias e estudam a noite. De
acordo com os resultados obtidos na coleta de dados, percebeu-se que o principal
motivo que faz os alunos enfrentarem uma rotina sacrificada é a busca por
conhecimento e qualificacdo. E para ndo se prejudicarem buscam abdicar de finais de
semana e madrugadas para estudar. Além disso, observa-se que, na visdo dos
participantes, as empresas estdo ajudando liberando, ainda que de maneira informal,
seus funcionarios quando os mesmos necessitam de tempo para estudar para provas e
realizar trabalhos.

Palavras-chave: Conciliagéo, Incentivo, Qualificagéo, Trabalho-Estudo.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo estd dividido em trés topicos. O primeiro mostrara uma breve
contextualizacdo sobre a conciliagdo do estudo e o trabalho que converge para a
probleméatica deste estudo. O segundo apresentara seus objetivos, o geral e 0s
especificos. Na sequéncia, o terceiro topico abordaré a sua justificativa.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A tematica motivacdo tem sido bastante abordada pelas organizagdes, no atual
cenario em que se vive. Segundo Bergamini (2008, p. 108), “a motivacdo pode e deve
ser considerada como uma forca propulsora que tem suas fontes frequentemente
escondidas dentro de cada um [...]”. Ou seja, a motivagdo pode ser concebida como uma
forca que impulsiona o individuo e que esta imersa dentro de cada ser. E é impulsionado
por essa motivagédo, que o individuo age nas organizacOes, de forma a alcangar seus
objetivos individuais e organizacionais.

Portando, a busca para se conhecer mais sobre os individuos e seu local de
trabalho vem se tornando preocupacdo de muitas organizacbes. Com base nesse
conhecimento, as organizacfes buscam implementar estratégias para que Seus
funcionarios sintam-se cada vez mais motivados, e assim, desempenhem suas atividades
da maneira mais eficiente e eficaz possivel.

Com as constantes mudancas no mercado, as empresas além de manterem uma
acirrada concorréncia em relacdo a demanda por seus produtos, também precisam de
funcionarios qualificados e motivados com o trabalho, para atenderem essa
concorréncia. Por este motivo, as empresas estdo investindo cada vez mais em seu
capital humano, por meio de treinamentos e procurando fatores que possam gerar a
motivacdo para seus funcionarios. Posto que, o papel dos funcionarios ¢ de grande
importancia para o sucesso de uma organizacao (DIFINI, 2002).

Sabendo-se que o mercado atual exige profissionais qualificados, os individuos
estdo cada vez mais buscando esta preparacdo. Diante disto, a graduacdo é de suma

importancia, pois é por meio dela que se consegue ganhar destaque no mercado de
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trabalho. Por isso, muitas pessoas almejando tornarem-se profissionais disputados pelo
mercado de trabalho, procuram as universidades para darem continuidade aos seus
estudos. Pois, com as constantes e aceleradas mudancgas no atual contexto no qual as
organizacbes estdo inseridas, quem ndo buscar esta qualificacdo, ficara em
desvantagem.

Segundo Raffa e Bortolossi (2007), os que desejam permanecer trabalhando, ou
para obterem melhores oportunidades no mercado de trabalho, precisam apresentar um
diferencial, ou seja, uma melhor qualificacdo profissional. Por isso, € de extrema
relevancia procurar universidades que oferecem essa capacitacao.

Em vista desta exigéncia, as universidades estdo oferecendo cursos de graduacéo
a noite, para atender as necessidades de mercado. Isto requer que os funcionarios que
buscam estas universidades para continuarem seus estudos consigam conciliar estudo e
trabalho. Porém, em virtude de trabalharem o dia inteiro, essa conciliacdo torna-se,
muitas vezes, penosa e estressante. Somente com muita motivacdo é possivel que 0s
mesmos sigam semestre a semestre atendendo as exigéncias do trabalho e do estudo.

Diante do exposto, as organizacGes devem incentivar seus funcionarios a
comecarem e/ou concluirem uma graduacdo. Neste contexto, emerge como pergunta de
pesquisa: quais as acdes que as organizagdes podem realizar para estimular seus

funcionarios a cursarem uma graduacao?

1.2 OBJETIVOS

Neste topico, serdo apresentadas as metas que se busca atingir com esta

pesquisa. Onde serdo apresentados o objetivo geral e 0s especificos.

1.2.1 Objetivo geral

Identificar as acOes que as organizacOes podem realizar para estimular seus

funcionarios a cursarem uma graduagao.
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1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar fatores que influenciam o nivel de motivagdo de trabalhadores
para que cursem uma graduacao;

o Identificar quais agdes de incentivo séo realizadas pelas organizacdes para
estimular seus funcionarios a cursarem uma graduacao;

e Analisar quais acdes de incentivo podem ser realizadas pelas organizagoes

para estimular seus funcionarios a cursarem uma graduacao.

1.3 JUSTIFICATIVA

Identificar as agOes que as organizacOes podem realizar para promover a
motivacdo de seus funcionarios para que cursem uma graduacdo € relevante para 0s
diferentes publicos. Em outras palavras, o alcance dos objetivos desta pesquisa €
relevante para as organizac@es, para as universidades e seus docentes, para os discentes,
e para a autora deste trabalho.

A presente pesquisa € consideravel para as organizagdes, pois ao conhecer essas
acOes ird incentiva-las a desenvolverem agdes que motivem os seus funcionarios a se
graduarem em um curso superior. Tornando-os assim profissionais qualificados para
atenderem as exigéncias tanto da organizacdo como do mercado. Sendo assim,
organizacGes que possuem funcionarios graduados, poderdo destacar-se, oferecendo
qualidade tanto no atendimento, como nos servicos ou nos produtos oferecidos ao
mercado.

Esse estudo € significante para as universidades, uma vez que o objeto de estudo
serdo os discentes que conciliam trabalho e estudo. Em consequéncia, os docentes
conhecerdo, através dos resultados obtidos com essa pesquisa, como é sacrificante a
rotina desses alunos que tentam conciliar estudo e trabalho. E assim, ajuda-los a
enfrentar essa dificuldade mostrando que a graduacdo € muito importante para quem

busca um perfil diferenciado no mercado.
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A pesquisa é interessante também para os discentes, pois, de posse dessas
informacdes, 0s mesmos perceberdo a importancia de se buscar a graduagdo mesmo
tendo que enfrentar a conciliagéo.

Por fim, os resultados desta pesquisa serdo importantes para a autora, posto que
0 tema abordado desperta seu interesse. J& que a mesma busca saber o que vem a
motivar seus colegas a estudarem e trabalharem, optando assim por uma rotina

sacrificada, encarando a dificil missdo da conciliagdo.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho compbe-se de seis capitulos. No primeiro capitulo séo
apresentados, além da contextualizacdo do tema do estudo, a defini¢cdo do problema de
pesquisa, 0s objetivos, o geral e os especificos, e a justificativa do mesmo.

No segundo capitulo € abordado o referencial teérico que esta dividido em trés
topicos. O primeiro topico trata sobre os conceitos de motivacdo. O segundo mostra as
principais teorias motivacionais. Ja o terceiro tdépico aborda o incentivo das
organizacOes para a qualificacdo, e este apresenta trés sub-tdpicos intitulados como
conciliacdo trabalho e estudo, praticas motivacionais para o trabalho e préticas
organizacionais para incentivo ao estudo.

Em seguida, no terceiro capitulo, estdo descritos o0s procedimentos
metodoldgicos, que se subdividem em delineamento da pesquisa, campo de pesquisa,
instrumento de coleta, coleta de dados e anélise dos dados.

O quarto capitulo apresenta os resultados desta pesquisa. Estes resultados
também sédo enfatizados no quinto capitulo, das considera¢es finais. Por fim, o capitulo

das referéncias bibliograficas.



15

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo esta dividido em trés topicos, o primeiro topico trata dos conceitos
de motivacdo. O segundo mostra as principais teorias motivacionais. Ja o terceiro topico
aborda o incentivo das organizacGes para a qualificagdo, como também, apresenta trés
sub-topicos intitulados como conciliagdo trabalho e estudo, praticas motivacionais para

o trabalho e préaticas organizacionais para incentivo ao estudo.

2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

Segundo Bock, Furtado e Teixeira (2001, p. 121), “a motivacdo é, [...] o
processo que mobiliza o organismo para a acdo, a partir de uma relagéo estabelecida
entre o ambiente, a necessidade e o objeto de satisfagdo.” Ou seja, quando um individuo
apresenta uma necessidade, um desejo, ou uma predisposicao ele parte para a satisfacdo
desse desejo através da acao.

Bergamini (1992, p. 110), define ainda a motivagdo como sendo um “[...]
fendmeno psicoldgico, caracteriza-se por um conjunto de fatores dindmicos existentes
na personalidade, que determinam a conduta de cada um.” Portanto, sdo fatores
identificados na personalidade de cada individuo que irdo definir a motivacdo e o
comportamento de cada pessoa.

Robbins (2009) define a motivacdo como uma disposicdo para se fazer
determinada coisa, sabendo que através dessa acdo sua necessidade podera ou nao ser
satisfeita. Ja Maximiano (2007, p. 177), alega que “a motivacdo é a energia ou forca que
movimenta o comportamento [...]”. Em outras palavras, € a motivacdo que impulsiona o
individuo a agir de determinada maneira, para a satisfacdo de determinadas
necessidades.

Concordando assim com Maximiano, Gil (2009a) afirma que a motivacao é uma
forca que incita os individuos a praticarem determinada acdo. Ele explica ainda que a
motivagdo surge de uma necessidade identificada pelo individuo e que cada um

apresenta necessidades especificas.
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Motivar significa agir em busca da realizacdo de determinadas metas.
Motivacéo, portanto, € o que faz uma pessoa agir em busca de satisfazer determinadas
necessidades (KNAPIK, 2011). Sendo assim, a motivagdo inspira o individuo a agir, em
busca de algo que realize suas necessidades. Isto significa que, todas as vezes que o
individuo identifica uma necessidade é gerado dentro dele uma tensdo que ira
impulsiona-lo para que consiga satisfazé-la. Quando essa necessidade é satisfeita, o
nivel de tensdo diminui.

Porém, quando essa necessidade ndo é atendida, a tensdo aumenta fazendo com
que o individuo busque outras formas de satisfazé-las. Em outras palavras, se 0
individuo ndo conseguir satisfazer essa necessidade 0 mesmo buscaré alternativas, seja
através de sintomas psicoldgicos, tais como apatia e agressividade, ou através de
sintomas fisiologicos, tais como palpitagdes, nervosismos e insénias. Ou ainda, essa
necessidade podera ser amenizada através da compensacdo, onde ird transferir a acdo
para outro objeto ou situacdo, reduzindo assim a intensidade da necessidade que ndo
pode ser satisfeita (KNAPIK, 2011).

Pode-se entdo entender a motivagdo como um processo que tem por base uma
necessidade, que é identificada por cada individuo de maneira diferente, e que se utiliza
da acdo para poder satisfazé-la. Fundamentados neste conceito, muitos autores tentam
explicar esse processo de motivacdo, e para isso desenvolveram algumas teorias com
base em seus estudos, observacdes e reflexdes. Diante da importancia de se abordar os
resultados desses estudos, observacdes e reflexdes neste trabalho, o topico seguinte

discorrera sobre as teorias motivacionais.

2.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Existem diversas teorias motivacionais, dentre elas as que mais se destacam séo:
a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow, a Teoria dos Dois
Fatores de Frederick Herzberg, a Teoria da Equidade de John Stacy Adams, a Teoria da
Expectativa de Victor H. Vroom e a Teoria X e Y de Douglas McGregor, Teoria de
Necessidades de Existéncia, Relacionamento e Crescimento (ERC) de Alderfer.
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2.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Segundo Casado (2002) a Teoria da Hierarquia das Necessidades tem como pai
o0 psicologo Abraham Harold Maslow e sua teoria € uma das mais conhecidas. Ainda de
acordo com Casado (2002, p. 251), “Maslow concebe a motivagdo como algo constante,
infinito e complexo encontrado em todos os seres humanos”.

De acordo com Robbins (2009), existe uma hierarquia dentro de cada individuo
contendo cinco necessidades. Segundo Maslow (1968), essas necessidades encontram-
se organizada em uma hierarquia, de maneira que a satisfagdo de uma necessidade de
nivel baixo provoca o surgimento de outra necessidade mais alta. Ou seja, sempre que é
satisfeita uma necessidade surge entdo outra necessidade para ser satisfeita.

Casado (2002) classifica essas necessidades com: fisiologicas; de seguranca;
sociais; de autoestima e de auto realizacdo. De acordo com essa teoria, 0 ser humano
tende a satisfazer primeiro as necessidades fisiologicas que se refere as necessidades de
alimento, de agua que sdo as mais basicas para se viver.

Uma vez atendidas as necessidades primarias, surgem entdo as necessidades de
seguranca que, segundo Gil (2009a, p. 205), “envolvem, portanto, a preocupagao com o
futuro, no tocante a manutengdo principalmente do emprego ¢ da propriedade”.
Complementando, Maslow (1968) afirma que a necessidade de seguranca sé deve ser
satisfeita por outros individuos.

Satisfeitas essas duas necessidades surgem entdo as necessidades sociais, onde 0
individuo passa a querer se relacionar com pessoas, sentem a necessidade de participar
de grupos e de serem aceitos. Ou seja, buscam conviver com o outro (CASADO, 2002).
Atendida essa necessidade, entdo surgem as necessidades de estima, quando as pessoas
sentem a necessidade de serem avaliadas positivamente levando-a assim a sentimento
como a autoconfianga. Contudo, quando essas necessidades ndo sdo satisfeitas podem
causar sentimentos de impoténcia.

J& as necessidades de auto realizacdo s6 irdo surgir quando o individuo ja
satisfez todas as outras necessidades. E é nessa necessidade em que o individuo sempre
vai querer mais (MASLOW, 1968). Completando Maslow, Gil (2009a) afirma que o
homem ira querer realizar 0 maximo de seu potencial para se tornar tudo aquilo que é

capaz de ser.
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2.2.2 Teoria dos Dois Fatores

Herzberg (1997) elaborou uma teoria com base nos eventos da vida laboral de
engenheiros e contadores. Para ele, dois fatores vém explicar como as pessoas se
comportam com relagdo ao trabalho, onde o primeiro ele define como fator motivador e
0 segundo como fator de higiene.

Com o resultado de sua pesquisa, sobre os fatores envolvidos na satisfacéo e
insatisfacdo no trabalho. Herzberg (1997, p. 61) concluiu que os [...] “motivadores que
sdo intrinsecos ao trabalho sdo: execucdes, reconhecimento pelas execuces, o trabalho
em si, responsabilidade e crescimento ou progresso” [...]. Portanto esses fatores sdo a
principal causa de satisfacdo no trabalho. Ja os [...] “fatores de higiene extrinsecos ao
trabalho sdo: politica e administracdo da empresa, supervisdo, relacionamentos
interpessoais, condi¢cdes de trabalho, saldrio, status e seguranga”. Que quando
inexistente, sdo responsaveis pela infelicidade no trabalho. Ou seja, todos os fatores que
de alguma forma contribuiram para a satisfacdo no trabalho eram motivacionais. E
todos os fatores que eram de higiene contribuiram para a insatisfacdo dos funcionarios.

Dito de outra forma, Gil (2009a) explica que os fatores higiénicos ndo sao
suficientes para gerar a motivacdo, porém precisam ser ao menos suficientes para ndo
gerar desmotivacdo nas pessoas. Ja os fatores motivadores sdo 0s que geram

verdadeiramente a motivacéao.

2.2.3 Teoria da Equidade

A teoria da equidade ¢ a teoria que defende que o funcionério compara o esforgo
gue emprega a uma determinada atividade (entrada) e 0 que conquistou com isso
(resultado), com a entrada e o resultado de outros funcionarios, que ele acha que sejam
comparaveis (BOWDITCH; BUONO, 2004). Em outras palavras, essa teoria revela,
por exemplo, que quando uma pessoa recém formada é contratada por uma empresa, e
ganhard muito bem, ela comecara a trabalhar motivada e satisfeita com o emprego.

Porém, ap0s alguns meses a mesma empresa contrata outra pessoa recém-formada, que
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ganhara mais do que a primeira pessoa, a reacdo da primeira contratada sera de
aborrecimento, pois as mesmas possuem a mesma formacgéo (ROBBINS, 2009).
Segundo Robbins (2009), a teoria da equidade vem mostrar que os funcionarios
fazem comparacdes sobre 0 que ganham e a partir do momento em que percebem que
ha injustica, isso podera interferir no grau de esforco que empregam as suas tarefas.
Porém, quando a comparagdo vem mostrar que as dimensfes comparadas séo iguais diz-

se que existe um estado de equidade.

2.2.4 Teoria da Expectativa

Segundo Pequeno (2012), a teoria da expectativa tem como pai Victor Vroom, e
é considerada uma das mais completas. Posto que nessa teoria a motivagdo é dependente
de trés elementos: a valéncia, a instrumentalidade e a expectativa.

A valéncia ¢é o nivel de intensidade quando uma pessoa deseja um determinado
resultado, que talvez para outra pessoa ndo seja tdo recompensador como € para ela. Ja a
instrumentalidade é a percepcdo de uma pessoa sobre 0 quanto suas acgdes irdo
contribuir para se alcancar determinado resultado. Por fim, a “expectativa é o grau em
que a pessoa acredita, ou espera, que seus objetivos sejam atingidos” (CASADO, 2002,
p. 257). Ou seja, € a visdo do funcionario, sobre se ele ird conseguir ou ndo obter o
desempenho necessario para se chegar a determinado resultado (PEQUENO, 2012).

Isso significa que, por exemplo, um funcionario pode ndo apresentar um
desempenho na funcdo que realiza, por achar que ndo serd recompensado. Assim,
conforme essa teoria, a motivacdo de uma pessoa aumenta quando: a mesma agrega
valor positivo ao resultado almejado; acredita que a meta serd alcancada com a sua
colaboracéo, e que ela e capaz de atingir esse resultado (PEQUENO, 2012).

225 TeoriaXeY

De acordo com Robbins (2009), para Douglas McGregor, autor dessa teoria,

existem duas concepcOes diferenciadas do ser humano: uma em que ele caracteriza
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como sendo negativa, chamada de Teoria X, e a outra como sendo positiva, denominada
de Teoria Y. Segundo McGregor (1992), qualquer acdo ou decisdo gerencial, serd
pautada por estas duas concepcaes.

Quando as acgdes e decisdes gerenciais sao pautadas pelas pressuposicdes da
Teoria X, 0 ser humano € concebido como: a) um ser que ndo gosta de trabalhar, e
sempre que possivel o evita; b) pelo fato de ndo gostar de trabalhar, precisa ser
ameacado para que atinja as metas da organizagdo e, além disso; c) evita
responsabilidades, prefere ser administrado, e, possui pouca ambicéo.

Por outro lado, quando as acGes e decisdes gerenciais sao pautadas sobre a teoria
Y, as concepgdes sdo as seguintes: a) o consumo de energia fisica e mental que o ser
humano gasta no trabalho é tdo natural quanto o de descanso ou diversdo; b) a ameaca
ndo é o Unico meio para estimular o trabalho, para que se alcance as metas
organizacionais; €) 0 compromisso com as metas organizacionais estd associado a
recompensa e; d) o ser humano aprende, quando lhes é apresentadas condicdes
favoraveis de trabalho.

De acordo com Gil (2009a), a Teoria Y apresenta pressuposi¢cdes melhores que
as da Teoria X, mas, nem sempre podera se aplicada a todas as situacdes. Por exemplo,
um chefe podera utilizar as pressuposi¢fes da Teoria Y, porém havera situacées em que
ele precisara assumir uma conduta de controlador com algumas pessoas, com 0 intuito

de favorecer o seu crescimento dentro da empresa.

2.2.6 Teoria de Necessidades de Existéncia, Relacionamento e Crescimento (ERC)

Essa teoria é caracterizada por apresentar trés niveis de necessidades para
motivar funcionarios. Sao elas: Necessidade de Existéncia (E); Necessidade de
Relacionamento (R) e Necessidade de Crescimento.

Segundo Silva (2008), Alderfer, pai da teoria ERC, fez uma modificacdo na
teoria das necessidades de Maslow. De acordo com Casado (2002), a necessidade de
existéncia se caracteriza pela garantia das exigéncias basicas humanas, sdo as
necessidades de seguranca e fisioldgicas descritas por Maslow em sua teoria. Ja a
necessidade de relacionamento é definida pelo desejo de manter relacGes interpessoais,

que € caracterizada como necessidade de estima e social na hierarquia das necessidades.
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E por fim, a teoria de crescimento que se assemelha a necessidade de auto realizacgéo,
definida por Maslow.

No entanto, Casado (2002, p. 253), enfatiza a principal distingdo dessa teoria
com a teoria de Maslow. Segundo ele: “se para Maslow uma necessidade de nivel mais
alto so surge quando as necessidades menores ja foram atendidas, na abordagem de
Alderfer todos os niveis atuam simultaneamente”.

Posto que, os funcionarios sdo de grande importancia para as empresas, 0 topico
acima foi dedicado as teorias que visaram explicar o processo da motivacdo. Enquanto
que, topico seguinte vai abordar o que as organizacdes estdo fazendo para incentivar a

qualificacdo de seus funcionarios.

2.3 INCENTIVO DA ORGANIZACAO PARA A QUALIFICACAO

No ambiente organizacional e académico a certeza que se tem, é das
transformacfes que ocorrem constantemente. Por isso, € necessario obter novos
conhecimentos para se lidar com as exigéncias do mercado, que se modifica de maneira
indefinida. Portanto, as organizacgdes que se preparam para atender suas exigéncias, sao
capazes de se manterem no mercado (CAMPOS; ROSA, 2009).

Com mudancas que acontecem, as empresas sentem a necessidade de: recrutar,
treinar e desenvolver lideres capazes de atender as exigéncias de um mercado cada vez
mais globalizado (ECHEVESTEet al, 1999). Por esse motivo, as empresas buscam
pessoas que estejam dispostas a resolverem problemas, que sejam capazes de enfrentar
grandes desafios, que possuam flexibilidade e que tenham muito talento (PONTES,
2008).

Portanto, uma organizacdo que almeje sucesso, precisa investir
ininterruptamente na qualificacdo de seus funcionarios, dando oportunidades para o
aprendizado continuo, e a experimentar novas capacidades (GODOY et al., 2002).
Deste modo, o segredo € buscar o aprimoramento dos funcionarios ja existentes na
empresa, incentivando-os a procurarem cursos de graduacdo condizentes com a
realidade da organizacdo onde estdo inseridos. Funcionarios que optam por buscarem
esse aprimoramento pessoal e profissional podem obter maiores oportunidades de
crescimento dentro da empresa (OLIVEIRA; PASSOS, 2013).
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Sendo assim, com a grande concorréncia que vem ocorrendo dentro e fora das
empresas 0s profissionais precisam estar sempre pensando no futuro, aperfeicoando-se
para 0 bem da empresa e de si mesmos. Entdo, cabe a organizagdo incentivar seus
funcionarios a se atualizarem o maximo possivel em sua profissdo, ampliando assim
conhecimentos e habilidades, com isto ele pode contribuir mais pra o alcance dos
objetivos da organizagéo (SILVA; NORO, 2008).

E por meio desse incentivo a graduacdo, que as empresas poderdo descobrir
talentos dentro da mesma. Ou seja, empresas que incentivam seus funcionarios a
graduacdo estdo dando a oportunidade de seus funcionarios se destacarem e mostrarem
que sdo capazes de satisfazer as necessidades organizacionais.

Segundo Franca (2009), pessoas aptas produzem mais e apresentam mais
confianca. Em contrapartida, aqueles que ndo tém uma qualificacdo adequada a
necessidade do cargo, estdo sujeitas a tomar decisdes erradas e acabam por culpar
terceiros pelo seu erro. Portanto € [...] “necessario que as empresas desenvolvam seus
talentos e suas competéncias para que aumentem a competitividade e obtenham
melhores resultados nos negocios” (EBOLI, 2002, p. 189).

Quando a organizacdo opta por incentivar seus funcionarios a se graduarem, a
mesma esta dando oportunidade aos mesmos de crescer pessoal e profissionalmente
dando-lhes a chance de expor todas as suas habilidades. Além disso, a organizacao
estara estimulando também os outros funcionarios a buscarem a exceléncia.

Segundo Franca (2009), muitas empresas atualmente buscam funcionarios
dentro da prépria organizacdo para preencher uma vaga em aberto. Ou seja, as empresas
estdo dando aos seus funcionarios oportunidades de mostrarem que estdo aptos para
atender as necessidades da mesma, por meio do recrutamento e da promocao interna.

De acordo com Franca (2009, p. 31) o recrutamento interno:

[...] estimula os funcionarios a se aperfeicoarem, devido a possibilidade de
mudanca e de relacionamento com outros setores e pessoas, além de criar um
sentimento de justica pelo oferecimento de oportunidades aos funcionérios ja

comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa.
Deste modo, a empresa estara garantindo que o desempenho do promovido seja
melhor do que talvez um candidato externo. [...] “Visto que uma série de variaveis,
ligadas a sua adaptacdo a empresa, exerce poderosa influéncia sobre o seu desempenho,

o que provavelmente deve ocorrer em menor grau com o recrutado internamente”

(PONTES, 2008, p. 107).
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Porém, buscar essa qualificagdo nem sempre € tdo facil quanto parece, pelo fato
desses funcionérios trabalharem o dia inteiro, muitos acabam por se acomodarem e nao
buscam esse tipo de aprimoramento. Atualmente, muitas organizagdes visando o
crescimento e o aperfeicoamento de seus funcionarios implantam em suas empresas,
universidades corporativas que também oferecem uma forma de qualificagcdo. O
objetivo das empresas que implantam as universidades corporativas é tentar “[...]
satisfazer as caréncias de conhecimento dos empregados” que venha a contribuir com os
objetivos organizacionais (EBOLI, 2002, p. 185). Sendo assim, as universidades
corporativas, sdo criadas com o intuito de gerar conhecimento, onde os funcionarios

possuem mais caréncias.

2.3.1Conciliacao trabalho-estudo

Atualmente muitos jovens e adultos enfrentam a dificil missdo de trabalhar e
estudar, em busca de melhores condicdes de vida, pois sabem que o mercado em que se
vive estd exigindo cada vez mais, pessoas com maior qualificacdo. Entdo, em busca
dessa qualificagdo optam por estudar a noite, ap6s uma longa jornada de trabalho.

Porém, esses estudantes trabalhadores enfrentam diversas dificuldades, abrem
méo do descanso e do tempo para a familia, tem horario reduzido para o estudo
extraclasse, além de diversos outros problemas. Todo esse sacrificio, em nome de um
perfil diferenciado e de um reconhecimento profissional no mercado de trabalho
(MOREIRA; LIMA; SILVA, 2011).

De acordo com Abrantes (2012), o estudo e o trabalho se tornaram, ao longo do
tempo, elementos de fundamental importancia para se obter uma Otima estabilidade
financeira e consequentemente um futuro melhor. Segundo Oliveira (2004, p.123),
“Aqueles que ndo estudam tém poucas chances de obter e manter, no mercado de
trabalho, uma ocupacgdo profissional que lhes dé satisfagdo e remuneracdo condigna”. E
é por esse motivo que cada vez mais pessoas buscam de maneira sacrificada as
universidades que oferecem cursos de graduagdo noturnos.

Porém, muitos desses estudantes trabalhadores acabam por desistirem de
continuar os estudos, para ndo comprometer assim, sua permanéncia dentro de uma

empresa. Portanto, € necessario que em meio a tantas dificuldades enfrentadas seja feito
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um sacrificio para o esforco da conciliagio como forma de garantir o futuro
profissional, seja na atual ou futura empresa.

Ainda tem aqueles que enfrentam o desafio da conciliacdo, por necessidade de
uma renda e estudam para garantir um futuro melhor. Entéo, acredita-se que o sacrificio
vale a pena, para Ihes proporcionar melhores condi¢cdes de vida. Em resumo, quem
busca a continuacdo dos estudos tem mais chances de permanecer trabalhando ou de
encontrar um emprego que lhe oferega melhores salarios. Outros, para que ndo ocorram
prejuizos no estudo, buscam dialogar com seus professores, para que 0S Mesmos
compreendam-nos e ajudem-nos nessa dificil missdo da conciliacdo trabalho-estudo
(ABRANTES, 2012).

Deste modo, Cardoso e Sampaio (2011, p. 02) afirmam que:

O trabalho do estudante tanto prejudica seu desempenho em atividades
ligadas ao aprendizado como também reduz seu grau de envolvimento com o
ambiente académico. E como se pelo fato de trabalhar, o jovem deixasse de
gozar plenamente sua condigdo de estudante e a experiéncia do trabalho
estivesse deslocada. Os estudantes que trabalham jamais constituem a regra
(mesmo que em termos numéricos sejam maioria), mas sdo a excecdo. E o
desviante no sentido de estar meio fora - trabalhador - e meio dentro da

universidade — estudante.

Porém, é sd o estudo que ird proporcionar o aprendizado necessario para se
tornarem profissionais capacitados, mostrando-lhes a melhor forma de liderar e motivar
suas futuras equipes. Segundo Silva, Peixoto e Batista (2011), a motivacdo atualmente
vem tendo um papel de fundamental importancia nas organizacbes modernas. Varias
teorias visam explicar que forca é essa que faz com que as pessoas passem a agir de
maneira a alcancar seus objetivos. Por este motivo, a motivacdo é utilizada como
estratégia dentro das empresas.

Contudo, de acordo com Nelo et al. (2010), ndo é possivel mensurar o nivel de
motivacao de cada funcionario, por isso € necessario que 0s gestores criem formas de
motivar toda a equipe, criando assim um clima organizacional favoravel. Isto fara com
que os funcionarios passem a desempenhar melhor suas fungdes, gerando, assim, bons
resultados para a empresa. Complementando Nelo et al., Pequeno (2012) afirma que a
motivagdo por si sO, ndo trard o alcance da meta, é necessario que o individuo tenha
capacidade fisica, técnica ou intelectual para chegar ao seu determinado objetivo.

Maciel e S& (2007) alegam que a falta de motivacdo pode gerar problemas

graves tanto para as pessoas quanto para as organizacOes. Os efeitos nas organizagoes
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sdo a perda da qualidade do produto ou servigo oferecido. E para os individuos as
consequéncias estdo relacionadas a salde fisica e mental, ao absenteismo, a baixa
produtividade, dentre outros. Ou seja, esse fendmeno da desmotivagdo pode trazer
diversos pontos negativos que podem ser catastréficos tanto para a salde das pessoas
quanto das organizacdes.

Gil (2009a, p.201) vem concluir o pensamento de Maciel e S& quando afirma
que “[...] identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos empregados e
dominar as técnicas adequadas para trabalhar com elas vem se tornando tarefa das mais
importantes para os gerentes”. AS pessoas tém necessidades diferentes, e essas
necessidades variam ndo sé de pessoa para pessoa, mas também em uma mesma pessoa,
dependendo do contexto em que ela esteja inserida. Por esta razdo motivar pessoas em

seu trabalho é uma das tarefas mais dificeis.

2.3.2 Préticas motivacionais para o trabalho

Porém, apesar dessa dificuldade, existe uma série de sugestdes trazidas por Gil
(2009) que se forem aplicadas poder&o sim trazer de alguma forma a motivagéo de seus
funcionarios. S&@o elas: valorizacdo das pessoas; reconhecimento dos avancos;
encorajamento de iniciativas; oferecimento de incentivos; enriquecimento das funcgdes;
delegacdo das autoridades; promogdo de mudancas e realizagdo de avaliagdes. Cada
uma destas sugestdes sera tratada com mais detalhes na sequéncia.

2.3.2.1Valorizacgdo das pessoas

McGregor (1992) defende que os adeptos da teoria Y concebem seus
funcionarios como pessoas totalmente comprometidas com 0s objetivos da empresa,
participativos, competentes, que gostam do trabalho que exercem, pois, 0 consideram
como algo natural. Portanto, em vistas dessas caracteristicas, € necessario criar

condicGes favoraveis para promover o desenvolvimento dos funcionarios.
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Em acordo, Gil (2009a) afirma que as pessoas devem ser valorizadas. Pois, com
a concepcao da teoria Y, um lider que se preocupa com sua equipe ndo pode favorecer a
ninguém e sim trata a todos da mesma maneira. Entdo, é recomendado que se observe
os individuos extinguindo a presenca de preconceitos, e concentrando a atencdo para
fatores relacionados ao desempenho.

Gil (2009a) defende ainda, que caracteristicas pessoais e aparéncia fisica ndo
devem influenciar e que esses fatores devem sempre ficar em segundo plano. Deste
modo, 0 gerente tem que esta pronto para se adaptar aos varios estilos existentes de
funcionarios dentro da organizacdo com o intuito de motiva-los sempre (BRUNELLI,
2008).

2.3.2.2Reconhecimento dos avangos

Segundo Robbins (2009), os programas de reconhecimento tém o intuito de
reconhecer as realizagdes dos funcionarios, seja individualmente ou grupal. E pode ser
caracterizado por um cumprimento pessoal do encarregado ao funcionario pelo trabalho
desempenhado com sucesso, pode ser feito também através de e-mail ou por meio de
um bilhete o parabenizando por algo positivo.

Sendo assim, cada progresso deve ser reconhecido e todas as suas conquistas

devem ser exaltadas e recebidas de maneira animadora (GIL, 2009a).

2.3.2.3Encorajamento de iniciativas

Do ponto de vista de Brunelli (2008), o encorajamento das iniciativas € um dos
fatores mais claros de motivacdo, € quando as pessoas ou a equipe demonstram
iniciativa. A solicitacdo e a participacdo dos grupos, na construcdo de novas ideias e
solugcdo de problemas, se torna uma das mais poderosas ferramentas para causar a
motivacdo. Porem, é necessario criar condicdes em que os funcionarios se sintam a

vontade para manifestarem suas préprias iniciativas.



27

E importante que as empresas programem um sistema de recepcao de sugestoes.
Caixas de sugestdes e reunides abertas para sugestdes podem ajudar bastante. E
necessaria também que a empresa se mostre receptiva a todas as ideias. Podem ser
utilizados recursos como, por exemplo, a escolha da ““ideia do més™’. Faz-se necessario
também esforcar-se para aceitar todas as sugestdes, mesmo que seja necessario adapta-
las. E quando alguma sugestdo ndo for atil para as empresas, se deve informar a toda a
equipe e explicar os motivos e deixar claro que isso é feito com pesar (GIL, 2009a).

2.3.2.40fertas de incentivo

As ofertas de incentivo consistem em proporcionar recompensas que despertem
interesse dos funciondrios para que a empresa torne-se mais atraente para 0S
colaboradores. Um bom programa de ofertas de incentivo eleva o comprometimento dos
funcionérios que atrelados aos desafios, tendem a fazer os funcionarios a vestirem a
camisa da empresa (KNAPIK, 2011).

Portanto é necessario que o encarregado conheca as necessidades individuais de
seus funcionarios, para proporcionar ofertas de incentivo eficazes para estimular a
motivacdo. Enquadram-se como ofertas de incentivo: bonus, participacdo nos

resultados, premiacdo como viagens, entre outras (KNAPIK, 2011).

2.3.2.5Enriquecimento de fungdes

“Da-se 0 nome de enriquecimento do cargo a qualquer iniciativa que torne o
trabalno mais recompensador ou gratificante, acrescentando-se tarefas mais
significativas ao cargo de um funcionario” (SNELL, 2010 p.139). Portanto, o
enriquecimento de funcdo ocorre quando se aumenta o grau de dificuldade e de
responsabilidades das funcbes exercidas pelos funcionarios. Permitindo que o0s
funcionarios tornem-se mais envolvidos no processo de decisao.

Completando Gil (2009a) assegura que esse tipo de procedimento é uma das

formas mais eficiente de melhorar a motivacdo dos funcionarios pelo trabalho que
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exercem. As pessoas preferem trabalhos mais dificeis e menos tediosos. Os funcionarios
se sentem motivados quando sabem que seu servico requer certa habilidade. O
enriquecimento das tarefas aléem de aumentar a motivacdo dos funcionéarios, ainda é

responsavel por uma reducao de custos.

2.3.2.6Delegacéo de autoridade

De acordo com Snell (2010), a delegagdo de poder, ocorre quando o funcionario
passa a ter autonomia para aplicar mudangas em suas funcdes. Ou seja, a delegacéo de
autoridade permite ao funcionario efetuar mudancas necessarias em suas funcoes,
porém, 0s mesmos assumem total responsabilidade por seus atos. Ainda, de acordo com
o0 Snell, essa acdo incentiva o funcionario a fazer inovaces e a se envolverem mais com

suas funcdes, permitindo que os mesmos tenham mais controle na tomada de decisao.

2.3.2.7Realizagdo de avaliagdes

Segundo Dessler (2003), a avaliacdo de desempenho pode ser caracterizada
como um comparativo da avaliacdo do desempenho passado e atual. Ainda de acordo
com Dessler, os funcionarios sdo avaliados por trés motivos.

O primeiro deles é que a avaliacdo permite que o encarregado veja se 0
funcionario esta apto para receber uma promoc¢do. O segundo vem mostrar as
deficiéncias que foram reveladas na avaliagdo e permite que sejam desenvolvidos
planos para ajustar essas deficiéncias, mostra também os pontos positivos de cada
funcionéario. Por fim, as avaliacdes poderdo ser Gteis para planejar a carreira do
funcionario, pelo fato de permitir visualizar os pontos positivos e negativos dos

colaboradores.
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2.3.2.8Promocao de mudancas

Experiéncias que foram feitas por Elton Mayo, mostram como a motivacao dos
colaboradores aumenta quando sdo feitas alteragdes nas condi¢des de trabalho. O
nimero de faltas tende a diminuir a medida que os funcionérios percebem essas
mudangas na empresa (GIL, 2009a).

De acordo com Gil (2009a), para Elton Mayo novas experiéncias causam uma
elevacdo no desempenho, aumenta a estima e desenvolve o espirito de grupo,
independente da mudanca que esteja ocorrendo. Levando em consideragdo que as
mudangas colaboram para elevar o moral do grupo, recomenda-se que 0s gerentes
procurem éareas para realiza-las. Deve-se consultar a equipe antes de introduzir

mudancas.

2.3.3 Préticas organizacionais de incentivo ao estudo

Com o intuito de acompanhar as diversas transformacées que vem ocorrendo no
mercado de trabalho, as empresas estdo buscando cada vez mais a qualificacdo de seus
funcionarios. Seja através da oferta de cursos de capacitacdo como cursos técnicos,
cursos de graduacdo e pos-graduacdo. Segundo Mourdo (2009), oportunidades
educacionais sdo caracterizadas como estratégias para se buscar a produtividade e
eficiéncia: habilidade, enriquecimento de fungdo, ampliacdo das responsabilidades dos
funcionarios. Ainda de acordo com o autor, é através da qualificacdo profissional que a
empresa ird garantir sua sobrevivéncia e claro oferecer produtos e servicos com
qualidade. Porém, é necessario que haja uma espécie de incentivo ao funcionario para
que 0 mesmo curse uma graduacao.

Portanto, pensando nisso algumas organizagOes estdo realizando algumas ac6es

para incentiva-los nesta empreitada:
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2.3.3.1Programas de incentivo ao estudo

Atualmente muitas empresas pensando no futuro investem em programas de
incentivo ao estudo de seus funcionarios. “Segundo uma pesquisa do Datafolha,
realizada em dezembro de 2001, 8% dos trabalhadores brasileiros acima de 16 anos
recebem algum beneficio relacionado a educacio” (FOLHA DE SAO PAULO, 2002,
sn). Ou seja, empresas estdo oferecendo bolsa para incentivar seus funcionarios a

cursarem uma graduacéo.

2.3.3.2 Acordo entre empresas e funcionarios

E desafiante a conciliacio entre estudo e trabalho, pelo fato de existirem muitas
responsabilidades envolvidas nos dois ambitos, além do tempo que é caracterizado
como grande vildo nesse procedimento. Portanto, diante das dificuldades enfrentadas
por esses trabalhadores estudantes, faz-se necessario um acordo entre lider e
funcionario, para garantir que esses estudantes trabalhadores cursem uma academia sem
problemas (ABRANTES, 2012).

Dessa forma, é importante citar que a Consolidacédo das Leis do Trabalho (CLT),
Decreto Lei 5452/43 ndo possui nenhuma lei que assegure ao estudante trabalhador
direitos que visem ajustar o trabalho e o estudo. De acordo com a CLT, existe apenas
um artigo que fala da obrigacdo da empresa com o empregado menor de 18 anos.
Conforme o Art. 427 — “O empregador, cuja empresa ou estabelecimento ocupar
menores, serd obrigado a conceder-lhes o tempo que for necessario para a frequéncia as
aulas” (BRASIL, 1943).

Ja para o servidor publico existe a concessdo de horario especial previsto pela
Lei 8112/90, no Art. 98 — “Serd concedido horario especial ao servidor estudante,
quando comprovada a incompatibilidade entre o horario escolar e o da reparticdo, sem
prejuizo do exercicio do cargo” (BRASIL, 1990). Portanto, quando se fala em
trabalhador estudante de empresas privadas, maior que 18 anos, ainda ndo existem leis
qgue garantam direitos ao estudante trabalhador, apenas para os servidores publicos
(ABRANTES, 2012).
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Porém, sé restam as empresas perceberem a importancia do incentivo ao estudo
de seus funcionarios, e os ajuda-los nessa dificil missdo que € conciliar trabalho e
faculdade. De acordo com Vargas e Paula (2013), essa dificuldade tem sido enfrentada
em outros paises.

Em Portugal, por exemplo, existe uma série de leis que resguarda o estudante
trabalhador. O Cddigo de trabalho de Portugal, mais especificamente o Artigo 89° -

Nogéo de trabalhador-estudante, reza que:

1 — Considera-se trabalhador-estudante o trabalhador que frequenta qualquer
nivel de educacdo escolar, bem como curso de pos-graduacdo, mestrado ou
doutoramento em instituicdo de ensino, ou ainda curso de formagéo
profissional ou programa de ocupacgdo temporaria de jovens com duracdo
igual ou superior a seis meses (PORTUGAL, 2009, p. 52).

Portanto, trabalhador-estudante € caracterizado como todo individuo que
frequenta qualquer nivel de educacao e que trabalha.

Além disso, no Artigo 90°, o cddigo trata da organizacdo do tempo de
trabalho do trabalhador-estudante da seguinte forma:

1 — O horério de trabalho de trabalhador-estudante deve, sempre que
possivel, ser ajustado de modo a permitir a frequéncia das aulas e a
deslocacéo para o estabelecimento de ensino.

2 — Quando ndo seja possivel a aplicacdo do disposto no nimero anterior, 0
trabalhador-estudante tem direito a dispensa de trabalho para frequéncia de
aulas, se assim o exigir o horério escolar, sem perda de direitos e que conta
como prestacdo efetiva de trabalho.

3— A dispensa de trabalho para frequéncia de aulas pode ser utilizada de uma
s0 vez ou fracionadamente, & escolha do trabalhador-estudante, e tem a
seguinte duracdo maéxima, dependendo do periodo normal de trabalho
semanal:

a) Trés horas semanais para periodo igual ou superior a vinte horas e inferior
a trinta horas;

b) Quatro horas semanais para periodo igual ou superior a trinta horas e
inferior a trinta e quatro horas;

¢) Cinco horas semanais para periodo igual ou superior a trinta e quatro horas
e inferior a trinta e oito horas;

d) Seis horas semanais para periodo igual ou superior a trinta e oito horas.

4 — O trabalhador-estudante cujo periodo de trabalho seja impossivel ajustar,
de acordo com 0s nimeros anteriores, ao regime de turnos a que esta afecto
tem preferéncia na ocupacdo de posto de trabalho compativel com a sua
qualificacdo profissional e com a frequéncia de aulas.

5 — Caso o horéario de trabalho ajustado ou a dispensa de trabalho para
frequéncia de aulas comprometa manifestamente o funcionamento da
empresa, nomeadamente por causa do nimero de trabalhadores-estudantes
existente, o empregador promove um acordo com o trabalhador interessado e
a comissdo de trabalhadores ou, na sua falta, a comissdo intersindical,
comissbes sindicais ou delegados sindicais, sobre a medida em que o
interesse daquele pode ser satisfeito ou, na falta de acordo, decide
fundamentadamente, informando o trabalhador por escrito.
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6 — O trabalhador-estudante ndo é obrigado a prestar trabalho suplementar,
exceto por motivo de forca maior, nem trabalho em regime de adaptabilidade,
banco de horas ou horério concentrado quando o0 mesmo coincida com o
horario escolar ou com prova de avaliacao.

7 — Ao trabalhador-estudante que preste trabalho em regime de
adaptabilidade, banco de horas ou horario concentrado é assegurado um dia
por més de dispensa, sem perda de direitos, contando como prestacéo efetiva
de trabalho.

8 — O trabalhador estudante que preste trabalho suplementar tem direito a
descanso compensatério com duragdo de metade do nimero de horas
prestadas (PORTUGAL, 2009, p. 52).

Por fim, este mesmo codigo, no Artigo 91° também trata sobre faltas para
prestacdo de provas de avaliagéo:

1- o trabalhador-estudante pode faltar justificadamente por motivo de
prestacdo de prova de avaliagdo, nos seguintes termos:

a) No dia da prova e no imediatamente anterior;

b) No caso de provas em dias consecutivos ou de mais de uma prova no
mesmo dia, os dias imediatamente anteriores sdo tantos quantas as provas a
prestar;

c) Os dias imediatamente anteriores referidos nas alineas anteriores incluem
dias de descanso semanal e feriados;

d) As faltas dadas ao abrigo das alineas anteriores ndo podem exceder quatro
dias por disciplina em cada ano letivo (PORTUGAL, 2009, p.53).
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3 METODOLOGIA

Os capitulos anteriores apresentaram as consideracOes iniciais e a revisao
bibliografica que serve de fundamentagédo teorica para o tema escolhido. Esse capitulo
apresenta os procedimentos metodoldgicos que foram utilizados para se alcangar os

objetivos da pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Ruiz (2011) define pesquisa como a concretizacdo de uma investigacdo que foi
projetada, desenvolvida e redigida em acordo com as normas metodoldgicas apontadas
pela ciéncia. Segundo Marconi e Lakatos (2010), pesquisar ndo é apenas buscar
veracidade, € encontrar respostas para perguntas que foram realizadas, utilizando-se de
procedimentos cientificos.

Este trabalho constitui-se em uma pesquisa descritiva, onde seu principal
objetivo foi a [...] “descricdo das caracteristicas de determinada populagédo ou fenbmeno
ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis” (GIL, 2009b, p. 28). Ainda segundo
Gil, as pesquisas descritivas tém como objetivo o estudo das caracteristicas grupais:
como sua idade, sexo, renda, escolaridade e etc.

Oliveira e Filgueira (2004, p. 211) complementam Gil, quando afirmam que:

Neste tipo de pesquisa, 0 cientista observa, registra, analisa e correlaciona
fatos e ou fenbmenos mas ndo os manipula; o pesquisador ndo interfere ou
controla as possiveis varidveis interferentes na ocorréncia estudada. Tem
como objetivo estudar, levantar informagdes sobre um tema especifico e
desta forma auxiliar na formulagéo do problema de pesquisa.

Para se atingir o resultado esperado foi utilizada a abordagem de pesquisa
qualitativa. De acordo com Minayo e Sanches (1993), a analise qualitativa busca atingir
0 conhecimento de um dado fenémeno. Oliveira e Filgueira (2004, p. 227)

complementam que:
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Nesse sentido, o pesquisador precisa compreender o significado de suas
acOes, mediante linguagem, gestos e sinais, se utilizando ndo somente da
postura racionalista, mas lancando mao da criatividade e da intuicdo durante
0 processo da pesquisa.

3.2 CAMPO DE PESQUISA

Segundo Gil (2009b, p.89), [...] “as pesquisas sociais abrangem um universo de
elementos tdo grande, que se torna impossivel considerd-lo em sua totalidade”. Por este
motivo, é rotineiro trabalhar com uma pequena quantidade de informantes.

O campo desta pesquisa foi os discentes do curso de Administracdo da
Universidade Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA). Atualmente o curso possui 414
alunos matriculados. A escolha deste campo se deu pelo fato da autora fazer parte do
mesmo, e observar que muitos desses alunos estudam e trabalham. Desta forma, a
populacdo analisada foi os discentes do curso de Administracdo da UFERSA,
regularmente matriculados no semestre 2013.2, que trabalham em regime integral de 40
horas. Assim, dos 414 alunos, regularmente matriculados neste semestre, ao todo foram
71 informantes, o que corresponde, em média a 17,15% deste campo.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA

O instrumento utilizado foi o questionario, ao qual Gil (2009b) define, como um
método de investigacdo formado por um grupo de questdes que sdo submetidas a
pessoas com o objetivo de conseguir informacdes. Onde a elaboracdo é realizada pelo
pesquisador e o preenchimento efetuado pelo informante, e a linguagem deve ser clara
para que o informante compreenda o que esta sendo perguntado (KAUARK;
MANHAES; MEDEIROS,2010).

Em complemento, Severino (2007, p. 125) afirma que: “O questionario € um
conjunto de questdes, sistematicamente articuladas, que se destinam a levantar
informacgdes escritas por parte dos sujeitos pesquisados, com vistas a conhecer a opinido

dos mesmos sobre os assuntos em estudo.” De acordo com Cervo, Bervian e Silva
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(2007), o questionario é uma das formas mais utilizadas para se obter informacoes, pois
é possivel medir com mais precisdo o que se deseja.

Como todo instrumento de pesquisa, 0 questionario apresenta suas vantagens e
desvantagem. Segundo Gil, (2009b), as vantagens do questionario é que se pode atingir
um numero maior de pessoas, pois, 0 mesmo ndo requer a presenca fisica do
pesquisador no momento da coleta; permite o anonimato das respostas; da total
liberdade para as pessoas responderem no momento mais conveniente para elas dentre
outros. Ja as desvantagens sao listadas por Marconi e Lakatos (2010) como: uma
pequena quantidade de questionarios retorna; existe grande percentagem de perguntas
sem respostas; quando o respondente ndo entende uma pergunta, ele ndo podera
questionar, ja que uma das caracteristicas do questionario é a ndo participacdo do
pesquisador. Portanto é de suma importancia que o mesmo esteja claro para que o
respondente ndo sinta dificuldade em respondé-lo.

O questionério utilizado foi composto pela autora de perguntas abertas. Por
perguntas abertas entendem-se as que sdo classificadas como ‘livres’, as que
possibilitam ao respondente usar a propria linguagem (MARCONI; LAKATQOS, 2010).
Depois de formuladas essas perguntas passaram por um pré-teste, no intuito de
identificar: necessidade de incluséo ou exclusdo de alguma dessas perguntas, grau de
complexidade e de eficacia das mesmas em fornecer as informacfes necessarias para o
cumprimento do objetivo da pesquisa, dentre outros. Em outras palavras, a principal
finalidade do pré-teste é garantir que o questionario esteja bem formulado,
especialmente no que se refere a: clareza, entendimento das perguntas, entre outros
(GIL, 2009b). O pré-teste foi aplicado, em dois dias, com cinco alunos do curso de
engenharia de producdo da UFERSA.

No primeiro dia a entrega dos questionarios ocorreu na hora do intervalo, porém
houve um pouco de dificuldade pelo fato de quase todos os professores ndo pararem
para intervalo, e resultou que de todos que foram abordados aquele dia s6 dois
responderam, pois trabalhavam oito horas por dia. No segundo dia, a entrega foi as
dezoito e quarenta da noite (horario da primeira aula), nesse dia a abordagem foi mais
facil, pois os alunos estavam chegando. Todos o0s abordados demonstraram interesse em
contribuir com a pesquisa, porém como toda regra tem sua exce¢do, um dos abordados
se negou a responder alegando que ndo gostava de responder esse tipo de questionario
(subjetivo) e os outros ndo trabalhavam, possuiam estagio ou trabalhava apenas seis

horas diarias.
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Todos que colaboraram, preferiram responder na hora em que recebeu o
questionario, afirmando que apds iria esquecer-se de responder. Ao término das
respostas, todos os respondentes passaram por uma entrevista, onde lhes foi perguntado
quanto tempo cada um levou para responder o questionario e todos responderam que
durou aproximadamente entre cinco a oito minutos. Foi perguntado o que cada um
achou das questdes, se estavam claras ou se era preciso mudar alguma coisa para ficar
de féacil compreensdo, e novamente todos responderam que ndo tiveram nenhuma
dificuldade em responder e que achava que nao era preciso mudar nada.

Com base nas respostas dos cinco alunos que participaram do pré-teste, o
questionario elaborado pela autora ndo sofreu nenhuma alteragdo. Assim, o questionario

foi finalizado com quatro questdes abertas e encontra-se no Apéndice deste trabalho.

3.4 COLETA DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2010, p. 18), esta é a parte em que foi aplicado o
instrumento elaborado, a fim de se conseguir as informacdes necessarias para responder
ao problema de pesquisa. Ainda de acordo com as autoras, essa tarefa “é cansativa e
toma, quase sempre mais tempo do que se espera. Exige do pesquisador paciéncia,
perseveranca e esforco pessoal, além do cuidadoso registro dos dados e de um bom
preparo anterior”.

O questionario pode ser entregue ao respondente de diferentes maneiras:
pessoalmente, por correio postal, por e-mail, ou ainda pode ser respondido por telefone
(LIMA, 2008). Assim, a coleta dos dados foi feita da seguinte maneira, foram
distribuidos questionarios com perguntas abertas a todos os alunos que cumprem 40
horas semanais de trabalho. Para tanto, foi perguntado a todos os alunos de cada
periodo, se trabalhavam oito horas diarias, aqueles que trabalhavam, foram convidados
a responder ao questionario.

Como enfatizado no tépico anterior, uma das desvantagens do questionario é
indice de respostas reduzido. Por isso, na entrega dos questionarios, foi importante
explicar 0 quao é importante obter as respostas, e assim despertar o interesse do
respondente para que preencha e retorne o questionario ao pesquisador (MARCONI;

LAKATOS, 2010). Deste modo, no momento da entrega dos questionarios foi explicada
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a importancia da contribuicdo deles para esta pesquisa e informado que a mesma seria
sigilosa.

A coleta de dados ocorreu em cinco dias, que foi dividido em duas semanas. No
primeiro dia de coleta, os questionarios s6 puderam ser aplicados no local para os
alunos do primeiro e do oitavo periodos, onde os professores cederam alguns minutos
de suas aulas para que os alunos pudessem responder e 0 entregassem para o professor
para ser repassado para o pesquisador. Neste mesmo dia, foi enviado por e-mail os
questionarios para os alunos do nono periodo, pois 0s mesmos ndo estdo cursando
nenhuma disciplina presencial.

O segundo dia a aplicacdo dos questionarios se deu no segundo e terceiro
periodos, quando os questionarios foram entregues aos alunos no inicio da aula e ao fim
do terceiro horario foram recolhidos. No terceiro dia, a coleta foi realizada no quarto e
quinto periodos, da mesma maneira do primeiro dia. No quarto dia foram aplicados os
questionarios no sexto e sétimo periodos, onde os professores dos respectivos cederam
alguns minutos para que respondessem na hora.

Assim, os questionarios aplicados com os alunos do primeiro ao oitavo periodo
foram todos preenchidos e recebidos nos seus respectivos dias de entrega, pois tanto os
professores como os alunos afirmaram que se fossem cobrados outro dia, muitos ndo
iriam retornar. Exceto, 0s questionarios dos alunos do nono periodo, que tiveram um
prazo maior. Por isso, 0 quinto e ultimo dia foi destinado ao recebimento dos

questionarios daqueles que responderam via e-mail, os alunos do nono periodo.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Apos toda a coleta, a fase seguinte foi a de andlise dos dados coletados. O
principal objetivo da anélise é organizar todas as informagfes de forma que forneca as
respostas necessarias ao problema investigado (GIL, 2009b). “A analise consiste na
decomposi¢éo, no desdobramento, na segmentacdo de um todo complexo em seus
componentes ou elementos simples” (RUIZ, 2011, p. 134).

O tipo de analise utilizado nesta pesquisa foi a de conteddo, onde Cappelle,
Melo e Gongalves (2003) caracterizam como sendo baseada na experiéncia, e por esta

razdo, ndo deve ser desenvolvida partindo de um modelo exato. Porém, para ser
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operacionalizada devem-se seguir algumas regras, onde se parte da literatura de um
plano inicial para se chegar a um nivel mais aprofundado.

Ja Rocha e Deusdara (2005, p.308) caracterizam a andlise de conteldo como um
“[...] conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que aposta grandemente no rigor
do método como forma de ndo se perder na heterogeneidade de seu objeto”. A analise
de conteldo busca proporcionar aos investigadores um meio de entender as relacfes
sociais de um dado espaco, de uma maneira mais adequada ao tipo de problema de
pesquisa que foi proposto (CAPPELLE; MELO; GONCALVES, 2003).

Desta forma, apés o recolhimento dos questionarios, todos os dados foram lidos
e separados por categorias de respostas e colocados em uma planilha de Excel para
facilitar a analise das respostas dadas pelos estudantes.

Ja que a pesquisa era sigilosa, foram atribuidos codigos compostos por um
namero, correspondente ao periodo em que o participante estava matriculado, e uma

letra para caracteriza-los.
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4 RESULTADOS

Esta pesquisa teve como objetivo geral identificar as acdes que as organizagdes
podem realizar para promover a motivacdo de seus funcionarios para que cursem uma
graduacdo. Para tanto, foram elaborados trés objetivos especificos: 1) Identificar fatores
que influenciam o nivel de motivacdo dos trabalhadores para que cursem uma
graduacdo; 2) Avaliar quais acOes de incentivo sdo realizadas pelas organizagdes para
estimular seus funcionérios a cursarem uma graduagdo; 3) Analisar quais agdes de
incentivo podem ser realizadas pelas organizagfes para estimular seus funcionarios a
cursarem uma graduagéo.

Com isso em mente, esse capitulo expBe os resultados obtidos atraves desta
pesquisa. Para tanto, estd dividido em quatro tdpicos, o primeiro caracteriza 0s
respondentes, e 0s seguintes respondem aos objetivos especificos.

4.1 CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES

Visando atender a esses objetivos, a coleta dos dados foi realizada por meio de
um questionario respondido por 71 alunos, do primeiro ao nono periodo, do curso de
Administracdo da UFERSA, regularmente matriculados no semestre 2013.2, que
trabalham oito horas diarias. Ndo foi possivel oferecer uma caracterizacdo dos
respondentes mais detalhada pelo fato de que no questionario ndo havia questdes sobre

dados pessoais ou que possibilitassem qualquer identificacao.

42 FATORES QUE INFLUENCIAM O NIVEL DE MOTIVACAO DOS
TRABALHADORES PARA QUE CURSEM UMA GRADUACAO

Este tdpico visa saber o que vem a motivar trabalhadores a enfrentar uma

graduacdo a noite, apos o expediente de trabalho e como eles fazem para conciliar o
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trabalho com o estudo. Inicialmente, foi perguntado o que lhes motiva a estudar? A

maioria dos respondentes informou que buscavam uma qualificagdo e conhecimento.

Quero ampliar meus conhecimento e poder ter mais oportunidades de
crescimento. Acredito que os estudos, em especial a minha graduacdo, me
proporcionam isso, mas, é 0 minimo, pois ainda quero seguir carreira na vida
académica, em mestrado e doutorado (Participante —9a).

Ja o participante - 8a afirmou, “Quero adquirir mais conhecimento para poder
buscar um emprego melhor, vejo o meu trabalho atual como um degrau, talvez um dos
primeiros dos muitos que quero subir”. E para o participante — 3a 0 que motiva é a
busca pelo conhecimento, para melhorar suas perspectivas profissionais. O participante
— 8b deixou claro em sua fala que gosta sempre de esta aprendendo e acredita que o
conhecimento ira lhe proporcionar sucesso em sua carreira.

Outro aspecto mencionado foi o crescimento profissional e ser um profissional
competente. De acordo com o participante — 6a, 0 que mais motiva é a possibilidade de
melhores oportunidades de emprego e crescimento profissional. O crescimento
profissional também aparece como motivador para o participante - 7a, pois, 0 que mais
Ihe motiva € que através do estudo é possivel crescer profissionalmente. E para o
participante — 1a, pois, fala que o estudo de uma forma geral, permite a qualificacdo
para crescer profissionalmente e ajuda na formacdo de ideia tornando pessoas
diferenciadas. Ja para o participante — 5a, 0 que motiva a estudar é a busca por uma
carreira profissional atrelada a independéncia financeira.

De acordo com Oliveira (2004), quem ndo estuda, possui pouquissimas
oportunidades de conseguir e manter um emprego que venha a lhe proporcionar a
satisfacdo e remuneracdo digna. Por esse motivo muitas pessoas buscam de maneira
sacrificada estudar a noite a fim de obter melhores oportunidades no mercado de
trabalho.

Logo em seguida lhes foi perguntado se o fato de trabalhar prejudicava o
rendimento na faculdade. A maioria informou que sim, o rendimento era prejudicado,
pois, lhes faltava horério para o estudo.

Constatou-se na fala do participante — 4a, que o trabalho prejudica seu
rendimento, pois 0 mesmo possui menos tempo para estudar e, muitas vezes, ele vai

para a aula cansado.
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De acordo com o participante - 2a, “Afeta o rendimento escolar, por que nédo
tenho muito tempo para me dedicar aos estudos e trabalhos escolares” [...]. Ao analisar
também a fala do participante — 8c, percebeu-se que o trabalho o dia todo prejudica o
rendimento do estudante pelo fato do tempo para o estudo se tornar restrito.

As falas dos estudantes trabalhadores corroboram com o que dizem os autores

Cardoso e Sampaio (2011, p.02) quando afirmam que:

O trabalho do estudante tanto prejudica seu desempenho em atividades
ligadas ao aprendizado como também reduz seu grau de envolvimento com o
ambiente académico. E como se pelo fato de trabalhar, 0 jovem deixasse de
gozar plenamente sua condicdo de estudante e a experiéncia do trabalho
estivesse deslocada.

Foi perguntado também o que eles faziam para conciliar o trabalho com o
estudo? E 35 das 71 pessoas que participaram da pesquisa responderam que sacrificava
os finais de semana.

O participante — 9b, informou que para estudar abdica dos finais de semana. J& o
participante — 7b, determina horario. Mas, prioriza os finais de semana, pois, € quando
estd menos ocupada. Desta forma o participante — 5b, também estuda nos finais de
semana, porém utiliza a semana para revisar o contetdo.

Ao analisar a fala do participante - 8d, ficou compreendido que o mesmo tenta
administrar seus horarios e ndo mistura suas responsabilidades. E procura sempre
estudar nos fins de semana, pois, “[...] durante o dia é hora de trabalhar e ndo de
estudar”. O mesmo acontece com o participante - 6b, “Sempre estou sacrificando meus
finais de semana, para dar continuidade ao curso, buscando concluir 0 mesmo com
todas as dificuldades”.

Sobre a conciliacdo outro aspecto muito citado foi que, buscam estudar a noite e
nas madrugadas. Segundo o participante — 9¢c, 0 mesmo abre méo de noites de sono em
periodos em que mais necessita como época de provas. Ja, o participante — 8e, tenta
aproveitar todas as brechas, dorme mais tarde e acorda mais cedo para por o estudo em
dia.

Moreira, Lima e Silva (2011) afirmam que estudantes trabalhadores enfrentam
muitas dificuldades, estdo sempre abrindo médo do descanso e do tempo com seus
familiares, pois, possuem horarios reduzidos para estudar, além de enfrentar diversos
outros problemas. Todo esse sacrificio € em nome de um perfil diferenciado e de um

reconhecimento profissional no mercado de trabalho.
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4.3 ACOES QUE PODEM SER REALIZADAS PELAS ORGANIZACOES PARA
INCENTIVAR SEUS FUNCIONARIOS A CURSAREM UMA GRADUACAO

Foi perguntado aos estudantes trabalhadores o que a sua empresa poderia fazer
para lhe ajudar nessa conciliacdo? Quais acoes elas poderiam realizar?

A maioria dos respondentes informou que as empresas ja ajudam e ndo precisam
realizar nada. De acordo com a fala do participante — 4b, o0 mesmo acredita que a
empresa ja € flexivel e ajuda sempre em tudo que pode. O mesmo com o participante —
2b, que disse que tudo que a empresa faz ja € o essencial. Assim como o participante —
2b, o participante — 6¢ afirma que a empresa ja faz o suficiente. J& o participante — 4c
acredita que a empresa ja ajuda, porém dentro de suas limitacoes.

Na fala do participante — 5c, percebe-se que a empresa onde 0 mesmo trabalha é
bastante flexivel, pois, o funcionario pode utilizar o tempo livre para estudar. Porém,
tudo que a empresa exige é que o trabalho esteja em dia e de acordo com o prazo. Na
concepcao do participante - 9d, o0 mesmo acredita que o fato da empresa ceder alguns
horarios, ja € um bom incentivo.

Com base na visdo dos participantes, percebe-se que 0s mesmos estdo satisfeitos
com suas empresas € que as mesmas ja fazem o necessario para ajuda-los. Contudo, vale
ressaltar que ndo existe nenhuma lei que obrigue as empresas privadas a garantir
direitos ao estudante trabalhador. No entanto, isso muda para as instituicdes publicas, ou
se o trabalhador for menor que 18 anos (ABRANTES, 2012).

De acordo com concepcdo da autora, percebe-se que as empresas desses
participantes estdo ajudando porque querem algo em troca, que € a riqueza do
conhecimento adquirido pelos mesmos na graduacdo, para que possam aplica-los nas

empresas as beneficiando.
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44 ACOES QUE SAO REALIZADAS PELAS ORGANIZACOES PARA
INCENTIVAR SEUS FUNCIONARIOS A CURSAREM UMA GRADUACAO

Foi perguntado se a sua empresa lhe incentiva para que vocé continue 0s
estudos? Se sim, de que forma? Quais acdes que ela realiza? E 47 dos 71 pesquisados
responderam, corroborando com as respostas anteriores, que as empresas ja incentivam
0 estudo.

Com relagéo ao que as empresas estdo fazendo, a maioria respondeu que liberam
quando tem prova ou alguma atividade relacionada ao curso. De acordo com a fala do
participante — e:

Quando me sinto muito “apavorada” com todas as provas e trabalhos,
dependendo do meu desespero pego a tarde livre, ou o dia, e sempre consigo,
mas faco de tudo para que isso ndo aconteca. Muitas vezes também tiro um
tempo e estudo um pouco no trabalho.

O participante — 9f afirma que a empresa o incentiva liberando sempre que é
necessario para executar alguma atividade do curso. Ja o participante — 4d alega que a
empresa incentiva no sentido de conceder espagos para resolver assuntos urgentes do
estudo. De acordo com o participante — 4e a empresa da abertura para que o estudo seja
feito durante o expediente de forma breve e discreta, sem prejudicar o servico além de
disponibilizar horarios em determinados dias para ausentar-se do escritério. Da mesma
forma, o participante — 2c pode estudar durante no horario de trabalho e a empresa
também proporciona horarios flexiveis.

Para o participante — 5d a empresa possibilita momentos de disponibilidade e
flexibilidade, mediante uma programacao prévia.

Percebe-se nas falas dos pesquisados, que as empresas estdo fazendo o que
Abrantes (2012) defende que é manter um acordo com seus funcionarios estudantes,
para assim garantir que 0s mesmos cursem uma graduacdo sem problemas. Ou seja, fica
compreendido que as empresas desses estudantes demonstram-se flexiveis quando se
trata de auxiliar na graduacao de seus funcionarios. Porém, fica claro que isso acontece
informalmente, pois ndo existe nada institucionalizado na empresa que garanta que o
funcionario tem direito aos horarios flexiveis, ou seja, acontece como um acordo
informal. Fica compreendido também que as empresas ndo oferecem bolsas para ajudar

seus funcionarios a se graduarem. Deste modo, entende-se que essas empresas ndo estdo
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incentivando a graduacdo de seus funcionarios, e o0 Unico incentivo que as mesmas
oferecem s&o horérios flexiveis, porém como ndo existe nada formalizado vai depender
da boa vontade da empresa oferecer ou ndo esses horarios.

Segundo Godoy et al. (2002), empresas que almejam sucesso, incentivam a
qualificacdo de seus funcionario, dando oportunidades para o aprendizado dos mesmos.
Portanto, conclui-se que empresas que pensam e agem dessa forma estdo sempre a um
passo a frente.

Das praticas motivacionais para o trabalho que as empresas estdo realizando esta
0 enriquecimento das funcbes, que de acordo com o participante - 7¢ “a empresa me
oferece fung¢des que anteriormente eu ndo executava”. Segundo Gil (2009b), € uma das
formas mais eficiente de melhorar a motivacdo dos funcionarios pelo trabalho que
exercem, pois, as pessoas preferem trabalhos mais dificeis e menos tediosos. Outra
pratica é a valorizacdo das pessoas, segundo o participante - 8f, a empresa oferece
oportunidade para que o mesmo aplique os conhecimentos adquiridos, na empresa.
Quanto a isto, Gil (2009b) defende que os funcionarios devem se valorizados dentro da
empresa e que as atences devem sempre esta voltadas para fatores relacionados ao
desempenho dos funcionarios.

Além das praticas ja citadas, o0 encorajamento das iniciativas aparece como uma
das préticas realizadas pelas empresas. De acordo com o participante — 8g, a empresa
esta sempre aberta para receber sugestfes, e todas sdo acatadas e isso a incentiva a
buscar mais melhorias para a empresa. Segundo Brunelli (2008), a solicitacdo e a
participacdo dos funcionarios, na construcdo de novas ideias e solucdo de problemas, se

tornam uma das ferramentas mais poderosas para ocasionar a motivagéao.
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5 CONSIDERACOES

Este capitulo é composto por quatro topicos. O primeiro sintetiza 0s principais
resultados coletados e apresentados nesta pesquisa. O segundo topico enfatiza as
contribuicbes deste trabalho. O terceiro tdpico lista as limitacGes e as dificuldades que
ocorreram na execucdo desta pesquisa. Enquanto que o tdpico final apresenta as

sugestdes para trabalhos futuros.

5.1 SINTESE DOS RESULTADOS

O objetivo geral deste trabalho foi identificar as acdes que as organizacgoes
podem realizar para promover a motivacdo de seus funcionarios para que cursem uma
graduacdo. Para atingi-lo, foram delimitados trés objetivos especificos, tais quais:
Identificar fatores que influenciam o nivel de motivacdo dos trabalhadores para que
cursem uma graduagdo; Awvaliar quais agdes de incentivo sdo realizadas pelas
organizacGes para estimular seus funcionérios a cursarem uma graduacdo; Analisar
quais acles de incentivo podem ser realizadas pelas organizacfes para estimular seus
funcionarios a cursarem uma graduacao.

Assim, para alcangar os resultados foram feitas questdes sobre o que vem a
motivar esses trabalhadores a enfrentar essa dificil conciliacdo, e concluiu-se que o
principal motivo é a busca pela qualificagdo, conhecimento e crescimento profissional.
Pois de acordo com a visdo dos participantes o conhecimento e a qualificacdo irdo
proporcionar crescimento profissional, oportunidade de empregos melhores e sucesso
em suas carreiras.

Ja quando foi perguntado se o trabalho atrapalhava o estudo, as respostas
deixaram claro que sim, pois o principal motivo € a falta de horarios para estudar para a
faculdade. Deste modo, ao analisar como estudantes trabalhadores conciliam essa
jornada diéria, constata-se que apesar de serem muitas as dificuldades enfrentadas, para
ndo se prejudicarem esses estudantes: abdicam de finais de semana, tentam administrar
horéarios, utilizam noites e madrugadas, dorme tarde e acordam cedo. Todos esses

sacrificios a para conseguirem se adaptar a essa dura rotina da conciliacéo.
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Quando foi perguntado sobre o que as empresas poderiam fazer para ajudar
esses estudantes funcionarios nessa conciliagdo, a resposta mais frisada pelos
participantes foi que as empresas j& ajudavam. Perguntou-se também se as empresas
faziam algo para incentivar os estudos dos funcionarios, e de acordo com as respostas
dos participantes ficou claro que as empresas fazem. Com relacdo ao que as empresas
fazem percebe-se, novamente na visdo dos participantes, que as mesmas estdo
disponibilizando horarios flexiveis quando os funcionérios precisam de tempo para o
estudo.

Porém, de acordo com a visdo da autora fica compreendido que essa
disponibilidade de horarios para o estudo ocorre de maneira informal e que depende da
boa vontade da organizacdo oferecer ou ndo esses horarios flexiveis. Ja com relacdo a
oferta de bolsa de incentivo ao estudo, ficou claro que as mesmas néo estdo oferecendo
esse tipo de incentivo e tudo que fazem € oferecer esses horarios para estudo, porém nédo
é algo institucionalizado. No entanto, tendo em vista que essas organizacdes irdo se
beneficiar com os conhecimentos adquiridos por funcionérios que estudam, as mesmas
devem garantir que esses estudantes trabalhadores tenham uma graduacdo sem muita
dificuldade (ABRANTES, 2012).

Com relacdo as praticas motivacionais para o trabalho, percebe-se que as
empresas estdo utilizando o enriquecimento das fungbes onde oferece oportunidades
para os funcionarios realizarem tarefas que antes ndo realizavam. Outra pratica é a
valorizacdo das pessoas, onde estdo permitindo que os funcionarios apliqguem os
conhecimentos adquiridos. Por fim, esta o encorajamento das iniciativas onde se

mostram abertas a receberem sugestdes de funcionarios para melhorias.

5.2 CONTRIBUICOES DO TRABALHO

A pesquisa vem contribuir para as empresas, mostrando a importancia de se
incentivar funcionarios a buscarem uma graduacdo. Mostra também que ao ajudar os
funcionarios, oferecendo horarios flexiveis para que eles consigam conciliar o trabalho e
o0 estudo, estardo fazendo com que absorvam da melhor forma possivel o contetdo

passado em sala, e os motivando para que apliquem os conhecimentos.
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Assim, estardo garantindo que o funcionério ira trabalhar mais confiante e
passard a executar suas fun¢es com mais eficacia, garantindo a qualidade nos servicos
ou produtos oferecidos ao mercado.

O trabalho também vem contribuir para as universidades. Para que as mesmas,
por meio de seus docentes, possam incentivar mais esses estudantes a irem até o fim,

mostrando a importancia de uma graduagao para o crescimento profissional.

5.3 LIMITACOES DO ESTUDO

Embora as contribuicdes apresentadas no topico anterior, vale salientar também
as dificuldades vivenciadas no decorrer da execucdo deste trabalho. E que, por
conseguinte, interferiram na validade das informacdes coletadas. Tais limitacGes e
dificuldades serdo apresentadas neste topico.

Das dificuldades enfrentadas por esta pesquisa pode-se listar varias. A primeira
delas foi a falta de material cientifico sobre promocdo da conciliagdo trabalho-estudo
por parte da empresa.

A segunda diz respeito a coleta de dados ter sido realizada no local de estudo dos
respondentes. Esta limitacdo foi contornada pela ajuda dos professores do curso que
cederam tempo de suas aulas para que 0s questionarios fossem respondidos.

A terceira também se deu na coleta de dados, pois existiam muitos alunos
estagiarios, muitos que trabalhavam s6 seis horas por dia, outros que nédo trabalhavam.
Porém nossa pesquisa era com alunos que trabalhavam oitos horas dirias e com esse
perfil existiam poucos, este fato requereu da pesquisadora muito cuidado na delimitacdo

dos seus respondentes.

5.4 SUGESTOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Tendo em vista a importancia das pessoas para as organizacoes, e a necessidade
das empresas de promover a motivacdo de seus funcionérios, e de lhe propiciar

condigdes para que tenham uma rotina de trabalho e estudo menos cansativa, sugerem-
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se alguns temas para futuras pesquisas. Tais como: conhecer a eficicia das
universidades corporativas para atender aos interesses da organizacdo e de seus
funcionérios. Ou ainda, analisar a eficAcia da modalidade de ensino a distancia na
conciliacdo trabalho estudo. Como também, saber o que as Universidades podem esta

fazendo para melhorar essa conciliacéo.
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APENDICE

Questionario
Periodo:

1. O que lhe motiva a estudar? O fato de trabalhar prejudica o seu rendimento na
universidade? Por qué?

2. A sua empresa lhe incentiva para que vocé continue os estudos? Se sim, de qué
forma? Quais as acOes que ela realiza?

3. O que vocé acha que a sua empresa poderia fazer para lhe ajudar nessa
conciliacdo? Quais as a¢des que ela poderia realizar?

4. O que vocé faz para conciliar o trabalho com o estudo?



