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Resumo: Este artigo aborda um assunto considerado de extrema importincia
para a gestdo de pessoas: motivacio dos seres humanos em seu ambiente
de trabalho. Além de focar aten¢io em uma temadtica que, ha muito, atrai
pesquisadores do Brasil e do mundo, a presente pesquisa investigou, sob o olhar
da gestdo de pessoas, as motivagdes que norteiam individuos a dedicarem-se
a0 trabalho em uma organizacio sem fins lucrativos. Conforme os resultados,
a motivacdo ndo se alicer¢a em recompensas financeiras. Com isso, o objetivo
deste estudo é conhecer os fatores responsaveis pela motivacio dos dirigentes
e coordenadores da Associacio de Pequenos Agricultores do Estado da Bahia
(APAESBA), localizada em Vitéria da Conquista, sudoeste da Bahia. Busca-se
também identificar os principais desafios por eles enfrentados. O estudo foi
realizado na APAESBA com os dirigentes e coordenadores do seu quadro
efetivo. O método utilizado foi o estudo de caso e o instrumento de coleta de
dados o roteiro de entrevista e questiondrios estruturados. A amostra teve um
numero total de dez respondentes, o equivalente a oitenta e trés por cento da
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populagio. Segundo a pesquisa, a motivagdo dos dirigentes e coordenadores
da APAESBA esta relacionada aos valores pessoais e morais. Assim, o desejo
de modificar a sociedade e a expectativa de possibilitar uma vida melhor para
0 povo campongés sao seus principais fatores motivadores.

Palavras-chave: Administracio. APAESBA. Fatores motivacionais. Motiva¢ao.
Organizagido sem fins lucrativos.

Abstract: This Article intends to approach a subject that is of an extreme
importance for the management of people: motivation of the human beings
in their work environment. In addition to focus attention on a subject that has
long attracted researchers from Brazil and the world, this research investigated,
un der the gaze of people management, the motivations that drive individuals
to devote himself to work in a nonprofit organization, what disables the
motivation to be built in financial reward. With this, the objective of this study
is to get to know the factors that motivate the controllers and coordinators
of Association of Small Agriculturists of the State of the Bahia - APAESBA,
located in the city of Vitéria da Conquista, southwest of the Bahia, and the
challenges they face. Also sought to identify the main challenges faced by them.
The study was carried out in APAESBA, with the controllers and coordinators
who make up its effective framework. The used method was the case study and
the research technique of data collection was to the application of interviews
and questionnaires. . The sample had a total number of ten responders, the
equivalent of eighty-three percent of the population. It was proven in the
research that the motivational factors that guide the controllers and coordinators
of the APAESBA are related to personal and moral values. . It was verified
that the desire to modify society, along with the expectation to make possible
for the generation a better quality of life better to peasant people, it is their
main motivational factors.

Keywords: Administration. APAESBA. Motivacional factors. Motivation.
Non-profit organization.

1 Introdugao

As organizac¢des sao constituidas de pessoas e dependem delas
para atingir seus objetivos e cumprir sua missdo. As empresas precisam

buscar a cada dia maneiras de colocar em pratica mecanismos que
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provoquem a motiva¢do dos sujeitos para formar equipes de trabalho
dispostas e dedicadas as suas fun¢oes. Como existe uma complexidade

<

em se motivar individuos, pois cada um tem em si um “universo”
particular, estudar a motivagdo humana niao é uma tarefa simples.
Segundo Gil (2001), a motivagdo ¢ uma forca que estimula as pessoas a
agir. Ela é individual, intencional e multifacetada. Para haver motivagao
¢ necessario, inicialmente, existir um motivo. E o motivo precisa de uma
necessidade para alimentar-se.

Os individuos s3o motivados segundo seus principios, valores,
visdo de mundo e experiéncias, e necessitam, portanto, de diferentes
estimulos. Talvez o que seja o estimulo necessario para um set, pode
nio fazer diferenga na concepgao de outro. Na opinido de Bergamini
(2008), a motivacao estd no centro dos problemas das organizacoes e
depende do significado que cada pessoa atribui a ela.

Com a equipe motivada, a producdo na organizacdo aumenta,
pois tudo flui de maneira mais facil. Se isso nao é garantia de sucesso,
certamente, ¢ o caminho pata chegar a ele. Assim, por ser uma estratégia
bem-sucedida, muitas organizages vém investindo em métodos voltados
a satisfacio e a melhoria na qualidade de vida de seus colaboradores.

Diversos estudos ja estabeleceram relagdo entre motivagio
e recompensas financeiras e muitos associam motivagdo a salario.
Contudo, apesar de este ser importante e necessario para, inclusive,
sobrevivéncia dos individuos, ndo é um mero fator motivador. Ao que
parece, o salario pode impactar no grau de satisfacdo do sujeito, mas,
necessariamente, ndao é responsavel por sua motivagio. Se o fosse, as
organizagdes sem fins lucrativos, a exemplo das associa¢des, teriam
sua existéncia inviabilizada.

O associativismo difere dos modelos classicos de empresa,
basicamente pelo emprego de métodos democraticos e sociais na sua
administracao. Um exemplo ¢é a autogestdo, um tipo de administragdo que
permite a participa¢ao de todos os componentes de uma organizagao,
por meio de uma gestao compartilhada e social do ambiente e desafios

organizacionais.
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Esse tipo de organizacdo se depara com muitas barreiras.
A principal delas, pode-se dizer, é a escassez de politicas publicas,
principalmente quando o assunto ¢ aquisi¢ao de crédito. Frequentemente,
os integrantes dessas organiza¢des ndo possuem conhecimentos e
experiéncia na administracdo dos negocios.

Diante do exposto, o presente trabalho pretende debrugar-se na
analise da motivacdo em uma entidade sem fins lucrativos. Para tanto,
desenvolveu, no ano de 2012, um estudo de caso na Associa¢ao de
Pequenos Agricultores do Estado da Bahia, situada na cidade de Vitéria
da Conquista, regiao sudoeste da Bahia.

2 Motivagido: abordagens e desafios

A Abordagem Comportamental da Administragido teve sua
origem na primeira metade do século XX. Sua base foi formada nas
ciéncias comportamentais, bastante influenciada nos conceitos da
psicologia organizacional. Essa abordagem quebrou o enfoque utilizado
na teoria administrativa. O homem, até o momento considerado uma
maquina, capaz apenas de executar as tarefas de forma automatica e
concreta, passou a set visto como um set humano dotado de sentimentos,
possuidor de um sistema psiquico que influencia diretamente suas agoes.
Desse modo, a Abordagem Comportamental buscou compreender
o comportamento individual das pessoas, estudando o campo da
motivacdo humana e utilizando-a como ferramenta para melhorar a
qualidade do trabalho.

Buscou-se conhecer os individuos, seus desejos e necessidades para
se criar um ambiente saudavel e harmonioso, em que os colaboradores
sentem-se atendidos e, com isso, tendem a suprir também as necessidades
da organizacio. Nesse contexto, a abordagem comportamental buscou
inserir estilos de administrar, sempre condicionados a0 comportamento
das pessoas dentro da organizacio.

Van Maanem (20006, p. 45), ao tratar da importancia de se
conhecer as peculiaridades de cada pessoa, afirma “pessoas adquirem o

conhecimento social e experiéncias necessarias para realizar um trabalho



Motivagies que norteiam o associativismo: a percepgio dos coordenadores da Associagao... 93

especifico em uma organizagio de formas diferentes, [...] porque as
técnicas ou estratégias de processar pessoas sio divergentes”. Desse
modo, evidencia-se o fato de pessoas possuirem desejos e necessidades
que podem variar radicalmente de uma para outra, de acordo com suas
experiéncias pessoais e seu modo de vida em geral. Nesse caso, o que
motiva uma pessoa pode nao motivar outra.

A motivacio, entdo, pode ser definida como um conjunto de
fatores psicolégicos, conscientes ou nao, de ordem fisiol6gica, intelectual
ou afetiva, os quais agem entre si e determinam a conduta de um
individuo. Vergara (2000, p. 42) define motiva¢do como “uma energia
que nos impulsiona na direcio de alguma coisa, ela é absolutamente
intrinseca, isto é, esta dentro de nos, nasce das necessidades interiores
do individuo, o que vem de fora é estimulo, incentivo e provoca a
motiva¢ao”. Segundo Bergamini (2008, p. 42), com o passar do tempo,
“a motivac¢ao adquiriu diferentes interpretacoes, sem que nenhuma delas
possa ser considerada como errada, ou destrua os argumentos da outra”.

Para Bergamini (2008, p. 108), “motivacio pode e deve
ser considerada como uma forca propulsora que tem suas fontes
frequentemente escondidas dentro de cada um”. Ja para Robbins (2005,
p. 132), a motivacdo ¢é “[...] o processo responsavel pela intensidade,
direcio e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta”.

Com isso, pode-se dizer que a motiva¢io age como uma for¢a
que impulsiona os individuos a realizar agGes ou fatos para satisfazer
determinadas necessidades, ou seja, a motivagdo estd intimamente
ligada 2 um motivo. F uma energia interna, uma caracteristica peculiar,
ndo depende dos outros e refere-se ao motivo pelo qual as pessoas se
envolvem em determinado esforco. Por possuirem caracteristicas e
comportamentos diferentes, provenientes de sua formagio, grau de
instruc¢io, convivio familiar etc., os individuos necessitarao de estimulos
diversificados, de acordo com o que julgarem para si necessario. “A
verdadeira motivacio representa, portanto, um desejo natural das pessoas

que se engajam nas atividades desse trabalho por amor a ele mesmo,
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tendo em vista a satisfacao que ele pode oferecer” (BERGAMINI, 2008,
p. 187). Com isso, a motivagdo do pessoal passa a ser uma estratégia
gerencial para alcancar resultados satisfatorios.

Sabe-se que sao diversas as causas geradoras de motivagao. Para
melhor compreendé-las, é importante classifica-las em Intrinsecas e
Extrinsecas. Coda (1997, p. 98) define a motivag¢ao intrinseca ou direta
“como aquela ligada a natureza do préprio trabalho”, voltada para as
recompensas de cunho psicolégico, intangiveis por natureza (status,
reconhecimento, respeito). Para Deci (1996, p. 21), a motivagao intrinseca
“se refere ao processo de desenvolver uma atividade pelo prazer que ela
mesma proporciona, isto é, desenvolver uma atividade pela recompensa
inerente a essa mesma atividade”.

Ja a motivagio extrinseca, conforme Tadeucci (2009, p. 13),
“[...] baseia-se no pressuposto de que o comportamento vai ocorrer
em determinada situacdo e ndo em outra. Implica em uma interacio
entre o sujeito e o ambiente”. Ademais, esta relacionada a recompensas
tangiveis (salarios, promog¢des, beneficios), pois se realizam tarefas com
o intuito de receber determinada recompensa.

Robbins (2004) aponta trés teorias especificas, mas questionadas
em razdo de sua validade. Alids, sdo, provavelmente, as explicagdes mais
conhecidas sobre a motivacio dos trabalhadores: (1) Hierarquia das
Necessidades de Maslow; (2) Teoria dos Dois Fatores de Herzberg e;
(3) Teorias X e Y de McGregor.

2.1 Principais teorias motivacionais

Segundo Casado (2002, p. 251), “existem varias teorias que
explicam a motivagdo, cada uma com sua forma peculiar. Todas elas sdo
a expressdo de uma maneira especial de ver o ser humano e nenhuma
representa a verdade absoluta sobre o tema”. Com efeito, varias sdo as
teorias que discutem e explicam o tema motivacdo. O presente trabalho
ndo tem a pretensao de apresentar todas, nem esgotar a discussao sobre
o assunto. Ele se propGe apenas a sintetizar trés delas para embasar as

analises posteriores.
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Entre as teorias que explicam a motiva¢do humana, a hierarquia
das necessidades de Maslow é a mais conhecida. Segundo Marras
(2002, p. 33), em seu livto Motivacio e personalidade, publicado em 1954,
nos Estados Unidos, Abraham H. Maslow “tornou-se conhecido pela
sua teoria da hierarquizaciao das necessidades humanas”. Maslow foi
fundador da psicologia humanista e afirmou que o individuo, além de
possuir uma série de necessidades, possui um grau de prioridade para
sanar cada uma delas. Com isso, criou a famosa piramide da hierarquia
das necessidades. As duas primeiras, formadoras da base da piramide,
sao consideradas primarias, as demais, secundarias. De acordo com
essa piramide, as necessidades sdo sanadas da base para a extremidade,
de modo que as camadas superiores s6 poderdo ser verdadeiramente
satisfeitas quando coisa semelhante ocorrer na camada inferior.

Na base da pirimide estdo as necessidades fisiolégicas (fome,
sede, abrigo, sexo etc.), relacionadas a sobrevivéncia. Comet, beber e
dormir, por exemplo, sdo necessidades fisicas, relacionadas ao sistema
biolégico do corpo humano e precisam ser satisfeitas por uma questao
de sobrevivéncia. Segundo essa teoria, todas as outras necessidades
sao subordinadas as fisioldgicas, pois se estas nio estiverem satisfeitas,
as demais desaparecem ou sdo reprimidas. Em seguida, vém as
necessidades de seguranca, referentes a falta de perigo, a seguranca
do corpo e da familia. Quando as necessidades primarias (fisiologicas
e de seguranca) sdo sanadas, surgem as de cunho social ou de amor e
participagdo, aceitagdo em grupos sociais, afiliacao, familia, amizades.
Nesse estdgio, a pessoa busca seu lugar na sociedade, em grupos com
os quais se identifica e compartilha sentimentos. Em sequéncia, vem o
nivel das necessidades de estima, também chamado de reconhecimento,
valorizacao, autoestima. Trata da forma como o individuo se vé e lida
com seus proprios sentimentos de realiza¢do. No topo, encontram-se
as necessidades de autorrealizacio (ou realizagio pessoal), os chamados
desejos pessoais. Sao exemplos a autonomia e o crescimento individual.
Como as necessidades sdo dispostas de forma hierarquica, de baixo

para cima, as necessidades de autorrealizagdo s6 poderao ser sanadas
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depois que as demais forem satisfeitas (SOTO, 2002). Isso ndo significa
dizer que as necessidades devem ser sanadas por completo para surgir a
necessidade da camada superior. Basta atingir um minimo de satisfacdo
para surgir o interesse da necessidade do préximo nivel da hierarquia.
Maslow foi ainda mais enfatico, segundo Bowditch e Buono (1992, p.
41), e “sugeriu que apenas dez por cento de nossa sociedade chega a
atingir a realizagdo pessoal”.

Essa teoria, apesar de ser bastante utilizada até os dias atuais,
tem suas controvérsias ao nio considerar que individuos possuem
caracteristicas e prioridades diferentes e que varios fatores podem
interferir na determinacio de suas necessidades. Em outras palavras, a
prioridade de um individuo ndo o é, necessariamente, de outro. Bowditch
e Buono (1992) salientam “E importante enfatizar, contudo, que a
concepcao de Maslow tinha a inten¢io de ser mais uma perspectiva
humanfstica da motiva¢io humana, de um modo geral, do que a criagao
de um modelo empiricamente testavel”.

Apesar de ter sido recebida com aprovagio por numerosos
psicélogos, poucas pesquisas foram feitas para verificar essa teoria.
Murrell (1977, p. 81) complementa “é comprovadamente facil interpretar
situagdes com o seu modelo, mas algo mais espinhoso testar realmente
sua validade”.

Logo ap6s a ideia da teoria das necessidades de Maslow, por
volta de 1960, um grande psicdlogo, estudioso e professor do Instituto
de Tecnologia de Massachusetts (EUA), formulou a Teoria X e Y
que, de certa forma, veio para complementar a teoria da Hierarquia
das Necessidades. Esse pesquisador foi Douglas McGregor. Assim
como Maslow, ele também deu sua contribui¢do para a abordagem
comportamentalista da administracdo. Em sua maior obra — The human
side of enterprise (O lado humano da empresa) — Douglas McGregor
apresentou duas concepgOes distintas sobre a forma de administrar:
uma basicamente negativa (tradicional), chamada de Teoria X, e outra

basicamente positiva (moderna), chamada de Teoria Y.
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Para a Teoria X, as pessoas sdo, por natureza, pregui¢osas ¢ nao
gostam de trabalhar. Elas o fazem apenas por necessidade financeira,
influenciadas por recompensas materiais. Nesse caso, puni¢des e ameagas
sdo recursos necessarios para lidar com esses trabalhadores. Cabe a
organiza¢ao “motivar” e controlar essas pessoas para que executem
as atividades. E a arma de que a empresa dispe para fazer isso é
justamente o incentivo salarial. Nesse estilo de administrar, as pessoas
sao consideradas mero recurso da organizacdo e tém por finalidade
apenas gerar lucros para a empresa (MARRAS, 2002).

A Teoria Y é menos rigida, mas ndo menos preconceituosa,
pois entende que o ser humano, no necessariamente, tem desprazer
no trabalho. As condigdes de trabalho é que devem interferir no seu
grau de satisfacdo. Para a Teoria Y, as ameagas e puni¢oes nao sio as
unicas formas, nem as mais corretas, para se controlar funcionarios.
Métodos como confiar objetivos e responsabilidades podem ser muito
mais eficazes, pois geram sentimentos de autorrealizagio e satisfagdo
do ego nos individuos.

Muitas empresas acabam seguindo os pressupostos da Teoria
X. Em algumas, é notavel a influéncia da Teoria Y. Em outras, existe
a presenca de ambas. Das criticas atribuidas a essa teoria, a principal
seria o cardter normativo, ou seja, a determinacido de regras e preceitos
segundo os quais as coisas ja sdo determinadas e, portanto, nao abrem
espaco para a acdo das ciéncias sociais.

O psicélogo Frederick Herzberg também ofereceu importante
contribuicio aos estudos sobte motivacio no trabalho. Ele identificou
dois fatores que orientam o comportamento das pessoas: os higiénicos
e os motivadores. Alguns agem de forma ativa tanto nos elementos
extrinsecos (higiénicos) como nos intrinsecos (motivadores).

Os higiénicos dizem respeito ao ambiente de trabalho, as
condi¢bes do local onde as atividades sio desenvolvidas. Portanto,
sao considerados extrinsecos, uma vez que estao fora do controle do
individuo. Sobre os fatores higiénicos, Soto (2002, p. 151) afirma: “sdo

as caracteristicas do ambiente do trabalho alheias ao cargo especifico”.
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Segundo as conclusoes de Herzberg (1997), os gerentes deveriam
estimular os fatores motivacionais e comprometer-se para manter a
satisfacdo, o empenho e o envolvimento dos trabalhadores. Soto (2002)
ressalta que os fatores motivacionais determinardo se um trabalho sera
interessante e satisfatorio.

Conforme as pesquisas de Herzberg apontaram, a nio
contemplacido dos fatores higiénicos gera insatisfacio. Contudo, a sua
contemplacdo maxima nio gera satisfacdo, e sim, a falta de insatisfacéo.
“O oposto de satisfagdo no trabalho nio ¢é insatisfacio, mas sim nenhuma
satisfagdao no trabalho; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no
trabalho nao ¢ satisfaciao, mas sim nenhuma insatisfacao no trabalho”
(HERZBERG, 1997, p. 117).

Assim, para satisfazer os individuos, ndo basta a exceléncia das
necessidades higiénicas, pois elas ndo geram motivacio. F necessaria
a implantacio de atividades que encorajam os individuos: os fatores
motivadores. S3o eles, segundo Herzberg (1997), que irdo motivar as
pessoas e fazer com que as atividades sejam bem desenvolvidas. Assim,
diferentemente dos fatores higiénicos, que sdo de carater extrinseco, os
fatores motivacionais sio de carater totalmente intrinseco, pois partem
de dentro do individuo.

Essa teoria pode ter sua confiabilidade e qualidade questionadas
pelos gestores, devido a possibilidade de diferentes interpretagdes, ou

seja, um mesmo tresultado pode ganhar diversas explanagdes.

2.2 Motivagao no Trabalho

Em principio, quando o assunto é motivar individuos em seu
ambiente de trabalho, logo se imagina um tipo de programa para
gerar recompensas financeiras. Acredita-se, precipitadamente, que as
bonificagbes geram mais interesse nas pessoas. Com isso, sao as primeiras
a serem consideradas pela direcdo das organizacoes. Contudo, as teorias
que se destinam a estudar o comportamento dos individuos comprovam
que recompensas simbolicas e sociais podem influenciar sobremaneira

o comportamento das pessoas. Sob a 6tica da administragio, pessoas
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motivadas s3o aquelas dispostas a realizar com mais veemeéncia as
atividades da organiza¢io e tém muita possibilidade de sucesso.

Sobre a importancia de as pessoas estarem satisfeitas no
ambiente organizacional, pesquisas recentes demonstraram que as
organizagdes precisam promover qualidade de vida no trabalho para
seus funcionarios (CAVASSANI, A. P; CAVASSANI, E. B.; BIAZIN,
2006). S6 assim os trabalhadores recompensarido a entidade com
qualidade e produtividade. Para atender ao cliente externo, deve-se
lembrar, primeiramente, do cliente interno. Para conseguir satisfazer o
cliente externo, as organizagoes precisam, antes, atender as necessidades
de seus funcionarios, pois eles sio os responsaveis pelo produto ou
servico oferecido. Deve-se considerar entdo que a gestdao da qualidade,
em uma organizacao, depende, fundamentalmente, da otimiza¢do do
potencial humano. E isso depende de quio se sentem as pessoas dentro
da organizacio.

Bergamini (1997, p. 46) ressalta: “O aumento da diversidade da
forca de trabalho trouxe maior importancia ainda para a questdo das
diferencas individuais em relagdo as necessidades das pessoas”. A autora
fala da importancia de se compreender os individuos, perceber suas
necessidades e identificar o que eles buscam em seu local de trabalho.

A preocupacdo com a satisfacdo no trabalho tem crescido
muito e tomado um lugar de destaque em meio as decisGes gerenciais
e organizacionais. O cendrio empresarial viu nascer um leque de
empresas de consultoria que veio para dar suporte aos estudos
sobre satisfagdo de funcionarios e clima organizacional. Em relacio
as pesquisas motivacionais na atualidade, Bergamini (1997, p. 136)
comenta “devido a crescente competitividade global, a dltima década
testemunhou menor foco em relacdo a satisfacio no trabalho e a
qualidade de vida no trabalho e um incremento da preocupag¢io com
questdes ligadas a eficacia organizacional”. E notavel a importancia
da pesquisa sobre motivagio, tanto pela possibilidade de mensuragao
do grau de qualidade de vida no trabalho quanto pela relagio desse

fator com a eficacia organizacional.
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Entre alguns fatores considerados motivacionais estdo: a
realizacdo pessoal do individuo, o reconhecimento do trabalho
realizado, a responsabilidade de fazé-lo, o trabalho em si, o resultado
dele para a sociedade e o reconhecimento desta. Ao concluir seu
raciocinio sobre motivacido, Bergamini (1997) ressalta que, embora tenha
havido mudangas em varios aspectos na vida empresarial, algo parece
permanecer inalterado no que tange a motivagao: as recompensas sao
o motivo pelo qual os individuos sdo motivados, seja ele intrinseco ou

extrinseco.
3 Associativismo e associativismo agricola

Maximiano (1995) refere-se a uma organizacdo como um
conjunto de pessoas que realizam tarefas, em grupo ou individualmente,
de forma coordenada, visando atingir um objetivo ou finalidade comum
mediante a utilizacao dos meios e recursos disponiveis.

Com o objetivo de superar obstaculos, fortalecer relagbes e
promover melhorias individual e coletiva, as pessoas e empresas, cujos
objetivos sdo comuns, unem-se em associagcOes para gerar beneficios.
A cooperac¢io pode ser percebida desde os primérdios da humanidade,
quando os homens, ainda na época das cavernas, agrupavam-se em tribos
e, com isso, fortaleciam-se para manter a sobrevivéncia.

No Brasil, conforme salienta Baietle (2000), o associativismo
surge com potencial de luta pela cidadania. Ademais, impulsionou o
pais a assumir uma postura mais democratica e participativa. Assim, o
associativismo manifesta-se como um meio de organiza¢io da sociedade
civil em torno de necessidades basicas. Caracteriza-se pelas conquistas de
direitos sociais, culturais e economicos e pela forma coletiva de agio, que
se direciona para questdes de primeira necessidade e de bens materiais.

O termo associativismo deriva de associacdes e remete a0s
sentimentos dos associados: compartilhar, repartir os dividendos e
ajudar-se diante das dificuldades. Aqui, os associados atingem objetivos

maiores e de forma mais rapida do que se estivessem trabalhando



Motivagies que norteiam o associativismo: a percepgio dos coordenadores da Associagao... 107

sozinhos, pois desenvolvem o seu trabalho em equipe. F por meio
da associagdo que a comunidade se fortalece. As associagbes somam
servicos, atividades e conhecimentos na busca de um conjunto de
interesses comuns. Elas podem ser formais (legalmente organizadas),
informais (sem valor legal), compostas de grupos de acGes comunitarias
ou grupos de producio solidaria (MARTINEZ, 2001).

As associagdes formais sao consideradas pessoas juridicas e, para
atuarem no interesse de seus associados, necessitam de um estatuto e
registro no cartério de registro civil de pessoas juridicas. Nas pequenas
cidades, esse registro pode ser feito no cartério de registros gerais. O
estatuto requer atencio e dedicacio, pois nele estardo previstos os objetivos
dos associados e a regulamentac¢ao a qual deverdo aderir. Para formar a
associacio, sao imprescindiveis também a classificagdo sem fins lucrativos
e a declaracdo da vontade unanime dos associados de se unirem.

No associativismo, as pessoas trabalham como parte de uma
estrutura. Isso facilita o processo de encontrar solugdes para eventuais
problemas e permite que mais ideias sejam discutidas na hora de criat,
produzir, divulgar e adotar as estratégias de venda. Esta pesquisa,
contudo, debrucou-se nos estudos do associativismo vinculado 2
organizacio dos produtores rurais familiares por meio de uma associagao
de agricultores.

Desde as civilizagbes mais antigas, quando o homem comegou
a se reunir em grupos ou tribos para sobreviver no meio da selva,
desenvolveu-se o espirito de organizacio social agricola. Depois disso,
os trabalhos passaram a ser realizados de forma mais organizada. De
acordo com Almeida (2000, p. 98), “a hist6ria da cooperag¢io agricola é
bastante antiga. Ela revela facetas diversas das dificuldades e das lutas
que os homens enfrentaram no cotidiano de seu modo de vida e dos
processos de bens materiais”.

O homem, no decorrer de sua evolucdo, compreendeu a real
necessidade de viver em grupos e desenvolveu maneiras de obter
facilidades nesse convivio. Um dos principais objetivos das associacoes

de produtores é defender interesses especificos de seus associados, seja
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na hora de comprar matéria-prima para conseguir preco justo na venda
dos produtos, seja no incentivo a melhoria técnica, profissional e cultural
de seus associados. Segundo Wickert (1998, p. 21), “o associativismo tem
condi¢oes de se tornar um instrumento eficiente e eficaz dos agricultores
e agricultoras familiares, oportunizando-lhes condi¢oes de permanéncia
e crescimento na atividade”.

Atualmente, é possivel caracterizar a agricultura em familiar e
patronal. Segundo Abramovay (2000), a principal diferenca esta na mao
de obra, visto que a agricultura familiar ndo emprega trabalhadores
permanentes, mas pode contar com até cinco empregados temporarios.
J4 a agricultura patronal pode contratar empregados permanentes e/ou
temporarios, a seu critério.

O agricultor familiar, que encontrava dificuldade de acesso ao
crédito, devido a “dificuldade e insuficiéncia de seus meios de produgio,
como o tamanho da area disponivel, a quantidade e qualidade dos
recursos” (SCHRODER, 1999, p. 1), atualmente, é uma categoria
reconhecida pela Lei n° 11.326, de 24 de julho de 2006. Essa lei estabelece
as diretrizes para a formulagdo da Politica Nacional da Agricultura
Familiar e Empreendimentos Familiares Rurais.

Segundo Toscano (2003), para a agricultura familiar conseguir um
bom desempenho e se fortalecer, varios agentes sociais (movimentos
sociais, governos estaduais e municipais, agentes financeiros, ONGs e
outros) devem estar comprometidos com esse proposito.

Dessa forma, o associativismo agricola constitui uma alternativa
para a viabilizacdo das atividades econdmicas, pois possibilita aos
trabalhadores e pequenos proprietarios a participagdo no mercado em
melhores condi¢coes de concorréncia.

Com a cooperaciao formal dos sécios afins, a producio e a
comercializacdo de bens e servigos podem ser muito mais rentaveis,
porque a meta é construir uma estrutura coletiva da qual todos se
beneficiam.

Os pequenos produtores normalmente apresentam as mesmas

dificuldades para obter um bom desempenho economico e encontram,



Motivagies que norteiam o associativismo: a percepgio dos coordenadores da Associagao... 103

na formagao de associagdes, um mecanismo que lhes garante melhor
desempenho para competir no mercado.

As pessoas se unem em associagdes porque estas constituem
um meio de alcangar beneficios que, se buscados individualmente,
nao seriam possiveis ou tao satisfatorios. A unido de agricultores lhes
garante niao s6 um melhor preco de mercado de seus produtos, como
uma melhor oferta de compra de insumos. Segundo Silveira (1992), no
que se refere a compra de insumos, os ganhos em compras coletivas
realizadas por associa¢des vao de 20% a 30%. Para Barros (1994), cabe
a associagao tornar mais eficiente o esfor¢o do grupo, com a diminui¢ao
do esforco individual e aumento do seu rendimento. Deve-se fazer isso
de tal forma que torne esse grupo mais integrado e, a0 mesmo tempo,
capaz de desenvolver suas interdependéncias.

Martinez (2001) relaciona algumas vantagens ao método de
trabalho associativo: troca de ideias e experiéncias; melhor organizacio
do trabalho; aquisi¢do de tecnologias, inacessiveis individualmente;
melhor aproveitamento das tarefas; melhor poder de negociacio no
mercado; melhor qualidade das condi¢des de vida, entre outras. Com
a interferéncia do Estado, principal agente publico na estruturagio dos
precos de mercado, e as politicas publicas, fontes externas de recursos
financeiros, o poder de negociacio das associagSes no plano econémico
torna-se bastante limitado.

Entretanto, por seu intermédio, agricultores e trabalhadores rurais
tém acesso as politicas agricolas e consciéncia dos planos de governo,
bem como seus efeitos para o trabalho e vida na comunidade. Nesse
sentido, as associa¢es de pequenos produtores rurais tém grande

contribui¢do para a conquista da cidadania no campo.

4 Procedimentos metodolégicos

A presente pesquisa adotou o estudo de caso como estratégia.
Segundo Yin (2001, p. 9), “é apenas uma das muitas maneiras de se fazer
pesquisa em ciéncias sociais”. Na opinido do autor, o estudo de caso

¢ a técnica preferida por pesquisadores com pouco controle sobre os
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eventos e quando o foco encontra-se em fenémenos contemporaneos
inseridos em algum contexto da vida real (YIN, 2001). Ademais, a
presente pesquisa ¢ de natureza teérico-empirica e pode ser classificada
como descritivo-exploratéria. Gil (2002) assegura que as pesquisas
exploratérias sio desenvolvidas com o objetivo de proporcionar uma
visdo geral, de tipo aproximado, acerca de determinado fato. Para ele,
a pesquisa exploratéria concentra-se em conhecer melhor o objeto
a ser investigado. Esta pesquisa também pode ser definida como
descritiva, pois visa descrever caracteristicas de um fendémeno. Sobre a
pesquisa descritiva, Gil (1994) afirma que algumas vao além da simples
identificacao da existéncia de relacbes entre variaveis. A unidade de
analise do presente estudo de caso foi a Associagio de Pequenos
Agricultores do Estado da Bahia (APAESBA), localizada no municipio
de Vitéria da Conquista, regido sudoeste da Bahia. A Associagio conta,
atualmente, com uma diretoria executiva, composta por seis pessoas.
Além destas, existem os coordenadores que atuam diretamente no
seu dia a dia. Eles acompanham e controlam projetos executados pela
organiza¢do. Esses coordenadores encontram-se distribuidos entre as
duas unidades da Associacdo. A sede esta situada em Vit6ria da Conquista
e a filial no municipio de Capim Grosso, norte da Bahia. O universo da
pesquisa é composto por seis ditetores e seis coordenadores que atuam
na Associagao situada em Vitéria da Conquista. Desse modo, foi definida
aamostra de cinco diretores e cinco coordenadores. Tal amostra adotou
o critério de acessibilidade.

Para a coleta de dados, foi escolhido o roteiro de entrevista
semiestruturado (constituido de sete perguntas que objetivaram conhecer
os fatores motivacionais dos dirigentes da APAESBA, assim como os
desafios por eles enfrentados) e um questionario estruturado (composto
por dezessete questSes, com o intuito de conferir os dados coletados
durante a entrevista).

Os dados coletados por meio de entrevista receberam tratamento
qualitativo. Ja os dados coletados mediante questionarios, para entiquecer

o trabalho, receberam um tratamento quantitativo. LLogo, a presente
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pesquisa deu tratamento quanti-qualitativo aos dados coletados em
campo. Para preservar a identidade dos sujeitos entrevistados, seus

nomes nio foram revelados. Para identifica-los foram utilizadas siglas.
5 Caracterizagido da organizagio pesquisada

A Associagdo de Pequenos Agricultores do Estado da Bahia
(APAESBA) atua no estado da Bahia. Sua sede esta situada em Vitéria
da Conquista, sudoeste baiano, e a secretaria regional na cidade de
Capim Grosso, norte do Estado. Desde o comego de 1999, pequenos
agricultores e liderancas comunitarias da regido sudoeste da Bahia
iniciaram uma discussao sobre a dificil situacdo social e econémica dos
pequenos agricultores e a necessidade de criar formas para a organizacio
das familias no campo com o objetivo de melhorar a producio agricola,
aumentar a geracdo de renda e intensificar a comercializacdo de seus
produtos, principalmente da mandioca e seus derivados (farinha, goma
etc.). Comisso, em 3 de junho de 2002, surgiu a Associacao dos Pequenos
Agricultores do Estado da Bahia (APAESBA), com 27 sécios. Sua
estrutura organizacional é composta por: presidente; vice-presidente;
secretario; vice-secretario, tesoureiro e vice-tesouteiro.

A meta da Associacdo ¢ auxiliar na geracido de trabalho e
renda, na produgio de alimentos saudaveis, na preserva¢do do meio
ambiente e na melhoria da qualidade de vida das familias camponesas.
Para isso, foram tracados alguns objetivos, tais como: estimular o
desenvolvimento comunitario e cultural das pequenas propriedades;
incentivar o desenvolvimento de tecnologias sustentaveis, alternativas
estruturadoras para o convivio com o semiarido e desenvolvimento da
agroecologia; produzir e comercializar produtos no mercado interno
oriundos das pequenas propriedades familiares; prestar servicos de
assisténcia técnica, mediante convénios, para o aprimoramento dos
meios de produgdo dos camponeses; viabilizar recursos por meio de
doagbes, empréstimos, financiamentos e convénios com entidades

empresas e institui¢oes financeiras, cujo objetivo ¢ custear e investir
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nas atividades voltadas para desenvolver as pequenas propriedades;
garantir a participagdao de jovens e mulheres em todas as atividades da
associa¢io; defender os interesses sociais, econdémicos, organizativos
e politicos dos seus associados.

Atualmente, a APAESBA acompanha 1.240 familias de pequenos
agricultores em 60 municipios do estado da Bahia. A Associagio consiste
em uma entidade civil de abrangéncia estadual, sem fins lucrativos, que
oferece assessoria técnica a agricultores de varias comunidades.

Desde sua fundacio, a prioridade da Associagdo é capacitar
e formar seus associados. Esta é, inclusive, sua principal alternativa
para garantir a elevacdo da renda e, consequentemente, a melhoria
da qualidade de vida dos membros. Todos os representantes do seu
conselho e os associados sdo agricultores. A APAESBA ¢ utilizada
como instrumento juridico para alcangar objetivos de todo o conjunto
de associados. Essa € a razio pela qual foi criada.

Atualmente, a Associacdo executa trés grandes projetos. O
primeiro é o de Assisténcia Técnica e Extensio Rural a diversas
comunidades da zona rural do sudoeste e norte do estado da Bahia.
Os objetivos e metas sdo varios, entre os quais se pode citat a melhotia
da qualidade de vida no campo, mediante cursos, técnicas e incentivos
dos técnicos e agentes nas comunidades. O segundo é o de Habitacdo
Popular, por meio do qual a Associacdo possibilita aos agricultores
camponeses a construcdo de casas populares e dignas. O terceiro
Projeto é o de Apicultura. Neste, sdo construidas casas do mel para
beneficiamento de apicultores de toda a regido. Até outubro de 2011 ja

haviam sido construidas nove dessas casas.
6 Perfil dos dirigentes e coordenadores
Segundo a presente pesquisa, o nimero de homens na condi¢do

de dirigente ou coordenador da Associacio ¢ bem menor que o de

mulheres, conforme pode ser observado na Tabela 1.
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Tabela 1 — Perfil dos dirigentes e coordenadores da APAESBA.

MASCULINO 70%
SEXO

FEMININO 30%

X DIRIGENTE 50%

FUNCAO

COORDENADOR 50%

ENTRE 18 E 28 ANOS 50%
FAIXA ETARIA ENTRE 28 E 38 ANOS 40%

ACIMA DE 48 ANOS 10%

SOLTEIRO (a) 50%
ESTADO CIVIL

CASADO (a) 50%

DE 1 A 4 ANOS 20%
TEMPO DE SERVICO

DE 4 A 7 ANOS 80%

ENSINO FUNDAMENTAL INCOMPLETO|  10%
GRAU DE ENSINO MEDIO COMPLETO 60%
ESCOLARIDADE SUPERIOR INCOMPLETO 20%

SUPERIOR COMPLETO 10%

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Contudo, existe um equilibrio entre as funcdes de dirigentes e
coordenadores atuantes na Associagdo. A pesquisa foi realizada com
cinco dos seis dirigentes, assim como com cinco dos seis coordenadores
que, atualmente, compdem o quadro funcional da APAESBA.
Essa harmonia também se evidencia na faixa etaria dos dirigentes e
coordenadores, pois 50% estao com idade entre 18 e 28 anos e 40% entre
28 e 38 anos. Apenas 10% (o equivalente a uma pessoa) tém idade acima
de 48 anos. Tais dados revelam que a Associacdo possui uma equipe
bastante jovem. No tocante ao estado civil dos pesquisados, o resultado
mostrou-se bastante balanceado, visto que metade se autodeclarou casada
e a outra metade, solteira.

Em se tratando de tempo de atuagio na Associagao, predominou
a op¢ao “com maior tempo” (entre quatro e sete anos), ou seja, o quadro
funcional esta preenchido por pessoas que atuam ha pelo menos quatro
anos. Dos pesquisados, 20% atuam de um a quatro anos e nenhum tem
menos de um ano. Esse dado indica um baixo indice de rotatividade na

Associagdo. Com relagdo ao grau de escolaridade, 60% da diretoria e
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coordenagio da APAESBA possuem nivel médio completo. Do restante,
20% tém ensino superior incompleto e 10% ensino superior completo,
o que demonstra um razoavel nivel de conhecimento. Os outros 10%

tém o ensino fundamental incompleto.
7 MotivagGes

Os dirigentes e coordenadores da APAESBA foram questionados,
em entrevista, sobre 0 que mais 0os motivavam em seu ambiente de
trabalho. A opinido foi unanime sobre um ponto: as familias camponesas
e a luta pelo desenvolvimento do campesinato brasileiro.

Gil (2001), ao falar sobre motivagao, é contundente ao dizer que
ela tem origem numa necessidade e que cada individuo possui suas
proprias motivagdes, geradas por necessidades distintas. Ao que tudo
indica, a diretoria da APAESBA, assim como seus coordenadores, é
motivada pela vontade de oferecer uma vida mais digna ao povo do
campo. Segundo o tesoureiro da Associacio, incentivar a producio de
alimentos saudaveis ¢ uma de suas motivagoes, ou seja, ¢ um motivo
que o faz estar na APAESBA. Quando questionada sobre a causa de sua
motivacao, a vice-presidente da APAESBA respondeu: “A convivéncia,
as experiéncias adquiridas e acima de tudo, a convicgdo de estar lutando
no caminho certo pra transformacdo da sociedade”.

Todos os entrevistados se mostraram bastantes motivados. As
respostas demonstraram um forte entusiasmo e os motivos pelos
quais atuam na Associagio. Segundo Bergamini (1997), a motiva¢io
¢ um motivo para se fazer algo. Nesse caso, ver uma realidade
diferente para diversas familias do campo apareceu como uma das
principais razdes para explicar a motivacdao desses individuos. Um
dos coordenadores, J. R., foi categdrico ao dizer que sua motivagio
esta em despertar as comunidades para lutar. Para J. R., a melhoria da
qualidade de vida das comunidades rurais e da sociedade, como um
todo, sem depender de politicos, estd relacionada a sua capacidade

de organizag¢io coletiva. “Lutar por uma sociedade igual, que possa
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estar melhorando e fixando o homem no campo, facilitando sua vida,
com uma habita¢iao digna, com a possibilidade de comercializagiao
de seus produtos, enfim, fazer com que tenham suas necessidades
satisfeitas”, complementou.

O coordenador E. M. relata a sua emogdo quando chega a uma
comunidade e vé familias usufruindo de moradias dignas, pois antes isso
ndo lhe era possivel. Ele se sente satisfeito quando da conta de como
a Associa¢do fora um instrumento para o alcance de tais conquistas
e diz que isso revigora suas forcas para continuar os trabalhos. Esses
depoimentos estao em consonancia com as considera¢oes de Gil (2001),
segundo as quais a motiva¢do pode ser um dos principais combustiveis
para a produtividade.

Quanto ao grau de motivacdo no trabalho, houve um empate,
50% afirmaram que se sentem motivados e os outros 50% muito
motivados. Em outras palavras, esses dados confirmam os coletados
nas entrevistas realizadas com os membros da Associac¢io e revelam:
a motivagdo ¢é fundamental para o funcionamento de uma organizacio
(CODA, 2002).

Ao serem questionados sobre o grau de satisfacdo e alegria no
ambiente de trabalho, 60% dos dirigentes e coordenadores consideraram-
se bastante motivados, conforme pode ser observado no Grafico
1. Ou seja, tal resultado confirma os dados coletados na entrevista.
Ninguém respondeu que se sentia razoavelmente, pouco ou insatisfeito.
Conforme argumenta Bergamini (1997), satisfacdo é o atendimento
de uma necessidade ou sua eliminacio e, nesse caso, os entrevistados

declararam-se satisfeitos ou bastante satisfeitos.



110 Queila Pinbeiro Leitao, Almiralva Ferraz Gomes e Weslei Gusmdo Pian Santana

Grafico 1 — Satisfacdo e alegria no trabalho
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

O resultado apresentado no Grafico 2 confirma: o corpo dirigente
e os coordenadores estdo satisfeitos e motivados para a realizacdo
do trabalho na Associagdo pois, consideram o trabalho motivador e
desafiante. Todos foram enfaticos ao responder positivamente. De
acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg (1997), o fator gerador
de motivagio esta relacionado ao trabalho em si e a fatores provindos
dele, como a responsabilidade e o reconhecimento. Isso demonstra

quanto suas funcdes, possivelmente, sio bastante enriquecidas.

Grafico 2 — Atividade motivadora e desafiante.
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Durante as entrevistas, os dirigentes e coordenadores foram

indagados sobre o que ganhavam por trabalhar na APAESBA. A
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presidente ndo titubeou ao dizer: “Eu nio ganho dinheiro. Nio tenho
nenhum retorno financeiro. Porém, tenho outros beneficios, como
exemplo, formacao. A formacio informal, coisa que vou levar pro resto
da minha vida”. Conforme o relato de E. M., um dos coordenadores,
quando a luta é para contribuir com um processo de transformacio
social, ndo ha um ganho individual, mas de uma proposta coletiva. O
coordenador A. S. ndo hesitou ao responder que ganha conhecimento
pratico e teérico em diversas areas. Conforme Bergamini (1997), para que
um trabalho seja motivador, as pessoas precisam se sentir pessoalmente
responsaveis pelo seu resultado, necessitam fazer algo considerado
significativo. Ademais, precisam receber feedback sobre aquilo que foi
realizado.

Perguntou-se aos entrevistados se eles se preocupavam com as
necessidades da sociedade. Metade respondeu “sim” e os outros 50%
disseram “bastante”. De acordo com Ribeiro (1994), os estimulos sdo
importantes, pois relembram as pessoas a sua importincia, valores e
existéncia, porém, ndo sio capazes de, isoladamente, motivar o sujeito.
Preocupar-se com a sociedade pode ser um estimulo para os dirigentes
e coordenadores, visto que todos responderam positivamente a essa
pergunta.

Indagou-se se a Associacdo dispunha de recurso financeiro
para atender as suas necessidades basicas de modo satisfatorio.
Conforme pode ser observado no Grafico 3, 60% dos dirigentes e
coordenadores declararam que os recursos financeiros provindos da
Associagdo satisfazem apenas parcialmente suas necessidades basicas.
Os coordenadores/dirigentes da APAESBA (vide petfil na Tabela 1)
atuam como voluntarios, dedicam seu tempo disponivel a Associagio
sem salario e renda fixa. Isso reforca a necessidade de se buscar recutrsos
economicos fora da Associacdo, uma vez que as atividades exercidas
na entidade nio geram recursos financeiros suficientes para sua
manutengao. Para os demais (40%), o recurso financeiro disponibilizado
pela Associagdo nio ¢ suficiente. Na opinido de Bergamini (1997),

remunerar um individuo por sua habilidade tem-se comprovado uma
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pratica bastante popular, pois, de modo geral, envolve os empregados na
administragao. Os estudos realizados por Herzberg (1997) demonstraram
que o grau de satisfacio atingido depois de cada aumento salarial era
intenso, porém, de curta duragdo. Segundo o autor, aumentar os salarios
nao significa necessariamente que as pessoas irdo trabalhar com mais
afinco, porém, as deixara mais satisfeitas para que outros fatores possam

motiva-las.

Grafico 3 — Suficiéncia de recursos financeiros provindos da Associacio.
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Quando, em entrevista, indagou-se sobre os motivos que os
levaram a fazer parte da APAESBA, o secretdrio confessou: “Eu
estava inconformado com as desigualdades sociais existentes, isso foi
0 que motivou a buscar melhores condi¢bes de vida pra minha vida
e para pessoas que passavam por dificuldades parecidas”. Um outro
coordenador, R. A., reconheceu o préprio sentido de uma associagio
ao afirmar que entrou na APAESBA com o intuito de unir forgas com
outros camponeses para, juntos, lutarem por seus direitos, 0 que nao
conseguiria fazer, de maneira eficaz, sozinho. Como afirma Baierle
(2000), o associativismo apresenta potencial de luta pela cidadania.

Questionou-se aos dirigentes e coordenadores da APAESBA
se suas atuacdes e envolvimentos com esse trabalho sio reconhecidos
pela comunidade. Metade respondeu “sim”. Outros 30% responderam
que sdo bastante reconhecidos. Os demais, 20%, disseram que eram

razoavelmente reconhecidos pela comunidade (Grafico 4).
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Grafico 4 — Sentimento de reconhecimento da comunidade.
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

De acordo com a teoria da Hierarquia das Necessidades de
Maslow;, o fator reconhecimento enquadra-se nas necessidades de estima
do ser humano e surge quando as necessidades de nivel inferior sio
relativamente satisfeitas. Para Herzberg (1997), o reconhecimento faz
parte dos fatores intrinsecos ao individuo e esta relacionado a satisfagdo
no trabalho. Casado (2002) relata, segundo a teoria de Herzberg, a
importancia do reconhecimento, fator capaz de gerar motivagao, ou seja,
faz com que os individuos se sintam especialmente bem e satisfeitos. Em
sua teoria da hierarquia das necessidades, Maslow elencou a necessidade
de reconhecimento em terceiro lugar na pirdmide. Para Soto (2002), o
reconhecimento na teoria de Maslow representa um passo importante
apos o atendimento das necessidades fisiologicas e de seguranca. O
reconhecimento desperta no individuo a emocao de estar fazendo algo
correto perante o julgamento da sociedade, possibilitando assim, que
ele se mantenha motivado a continuar suas atividades, visto que tem

recebido um feedback positivo.

8 Principais dificuldades enfrentadas

Durante as entrevistas, foram elaboradas trés questdes no intuito
de detectar as principais dificuldades dos gestores no exercicio das
atividades. Segundo o secretirio da APAESBA, D. R., um dos fatores

que o desmotivam esta relacionado a tendéncia de algumas pessoas para
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dar crédito a sujeitos que utilizam discursos politicos sedutores, em vez
de acreditar no trabalho desempenhado pela Associagdo. Na opinido de
um dos coordenadores, J. R., o trabalho desenvolvido com as familias
camponesas, muitas vezes, ¢ comprometido porque estas, influenciadas
por pessoas que maculam as a¢oes da APAESBA, ndo acreditam na
Associagdo. Segundo J. R., a lentiddo do resultado de algumas a¢des
também gera insatisfacdo. E complementa: “Lutar é pra conquistar, é pra
melhoria de vida, as vezes a demora com que alguns projetos chegam,

desmotiva um pouco”. Com relagio a essa demora, o tesoureiro disse:

O que mais me desmotiva, é que as vezes a gente quer que as
coisas aconte¢am de imediato, e isso nem sempre acontece.
Geralmente temos que esperar um bom tempo pras coisas
comegarem a acontecet, € por estarmos na linha de frente,
recebemos toda a carga de cobrangas. Além do mais, muitas
vezes acabamos deixando de lado nossa vida pessoal pra pensar
no coletivo (A. G.).

Ja o coordenador, E. M., expressou sua angustia ao se referir
a vultosa necessidade do campesinato e a pequenez da APAESBA,
nao obstante seu potencial e a vontade de promover melhorias. E. M.
confessa: “Isso gera um desanimo, um pensamento que NUNCA VamOS
atingir todos”. Segundo ele, é desanimador perceber o baixo nivel de
consciéncia de alguns e cita como exemplo a venda de votos. “E como
se eu visse uma regressao”’, conclui.

Para o secretario, D. R., as dificuldades econ6micas impedem que
a APAESBA alcance um numero maior de familias. O tesoureiro, A.
G., foi categorico e afirmou: “As dificuldades financeiras. O pessoal que
atua e que forma a base da Associagdo nio tem as melhores condi¢oes
financeiras. Além disso, acabamos sofrendo com um Estado que investe
pesado no agronegocio e acaba prejudicando o pequeno agricultor, o
que interfere diretamente na Associa¢do”. Na visao do coordenador,
A. S., além da falta de recursos financeiros para desenvolver todas as
atividades, ndo existe um quadro de pessoal capacitado para as atividades

administrativas.
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Em sintese, para a maioria dos entrevistados, a dificuldade
financeira é a maior barreira para a eficiéncia e eficicia das atividades
propostas pela Associagao. “As questoes financeiras atrapalham muito, a
falta de estrutura, alta de transporte”, relatou a presidente. O tesoureiro,
A. G, complementou: “A gente acaba abdicando de sonhos pessoais pra

b

pensar no coletivo, acabamos abrindo mao de uma estabilidade na vida,

além da cobranca da familia, por dedicar toda sua vida a uma causa”.

Sobre a renuncia de planos pessoais, J. R. revelou que as atividades da

Associacido, somadas as profissionais, tomam sua vida plenamente
b bl b

nao restando tempo para dedicar-se aos estudos. O secretario, D.

R., ressaltou: “Alguns de nés tem trabalhos paralelos e é complicado

associar esse trabalho, com familia e mais as atividades da Associa¢ido”.

Os relatos confirmam, portanto, os obstaculos enfrentados diariamente

5 bl
pelos dirigentes e coordenadores da Associagao.

9 Consideragdes finais

Sem duvida, a motivacio no cenario empresarial é um tema bastante
discutido e considerado fundamental para qualquer organizacao. Estudos
demonstram que a motivagdo ¢ algo inerente ao individuo, pois nasce
no interior de cada sujeito. Assim, ndo ¢ possivel uma pessoa motivar
outra. O que pode acontecer é a promogao de fatores de satisfagio ou
contrassatisfacdo com o intuito de atender a determinadas necessidades.

O objetivo geral deste trabalho foi conhecer os fatores de motivagdo
e os desafios dos dirigentes e coordenadores da APAESBA. Pode-se
concluir que eles estdo bastante motivados em suas atividades. Essa
motivacio nasce do desejo de ver uma sociedade mais justa e igualitaria.
Verificou-se, também, que eles executam um bom trabalho devido 2a
satisfacdo interior. Ademais, varios sdo os fatores que mantém o estado de
motivacio desses membros: o orgulho dos familiares; o reconhecimento
da comunidade; a preocupagio com a sociedade; o interesse em patticipar
de grupos e organizacdes e a sensagao de concluir tarefas dificeis.

A presente pesquisa constatou que, em geral, fatores relacionados
a valores pessoais e morais levam individuos a participar de uma
entidade sem fins lucrativos. Verificou-se que o desejo de transformagao
da sociedade e a possibilidade de promover uma vida melhor para
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a populacdo do campo norteiam os dirigentes e coordenadores da
APAESBA. Comprovou-se, além disso, o fator que mais desmotiva: a
falta de reconhecimento de algumas pessoas da comunidade, seguida do
excesso de burocracia, que compromete o desenvolvimento de projetos.

Foi detectado que, das principais dificuldades enfrentadas pela
Associag¢io, a financeira é a mais critica. Muitas vezes, ela compromete
ou mesmo impede que o trabalho seja realizado satisfatoriamente. A
falta de pessoas capacitadas para suprir todas as demandas da Associagio
também foi uma dificuldade apontada pelos entrevistados.

Esta pesquisa comprova a importancia do aspecto motivacional nas
organizagdes e confirma o quanto o tema é importante e, 20 MesMO tempo,
desafiador para as organizagoes, visto que sua complexidade envolve
aspectos intrinsecos e extrinsecos aos sujeitos. Assim, sugerem-se, para
pesquisas posteriores, um aprofundamento tedrico sobre a tematica e a
ampliacdo do nimero de entrevistados. Ademais, um estudo comparativo
entre organizacdes pode ser uma oportunidade para pesquisa.
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