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RESUMO

Identificar o perfil motivacional de colaboradores que possam contribuir com um
ambiente organizacional que induza pessoas e equipes estarem alinhadas e
motivadas em uma Instituicdo, seja ela publica ou da iniciativa privada, pode ser
definido como um grande desafio e proposito a ser pretendido por muitas
organizacdes referentes ao clima organizacional. Considerada como um grande
desafio em qualquer organizacéo, a motivacao no setor publico assume fei¢cdes ainda
mais problematicas tendo em vista a severidade na determinagdo de instrumentos
mais eficientes na gestao.

A proposta deste artigo foi analisar as experiéncias envolvendo a convivéncia
dos profissionais de um determinado setor de uma Empresa Publica do Estado
Brasileiro, para identificar nas pessoas que ali trabalham, qual o perfil motivacional
delas. Para identificar nas pessoas que ali trabalham, qual a sua percepc¢éo sobre 0s
fatores da motivacéo, foi distribuido a uma amostragem de 06 colaboradores que
responderam a um instrumento de pesquisa (questionario) que utilizou o tipo de
pesquisa exploratdria descritiva estatistica com 11 perguntas fechadas em que se
busca identificar os fatores que contribuem para motivacdo dos mesmos, identificar
quais as dimensdes de satisfacdo com o trabalho influenciam o perfil motivacional dos
empregados e identificar relacdes entre o perfil motivacional desejado e o perfil
motivacional dos colaboradores. O presente estudo possibilitou identificar fatores
motivacionais que convergem para uma boa avaliacdo dos colaboradores como
também itens que obtiveram uma avaliacdo mais moderada.

Palavras Chaves: Gestdo Publica; motivacéo; pessoas.
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1 INTRODUCAO

Pessoas e equipes cada vez mais alinhadas, motivadas e engajadas com 0s
processos de trabalho e com a cultura organizacional é o que mais se busca
atualmente no ambiente dos negocios das corporacdes, além de ser um grande
alicerce para o alcance das estratégias organizacionais, nesse contesto atualmente
tdo competitivo e de grandes desafios e mudancas, a tarefa de gerir pessoas se tornou
um requisito fundamental para a consolidagéo do sucesso dessas organizagoes.

Por atuar em todas as areas de uma organizacdo, e pela sua imensa
complexidade para conducado e gestdo das pessoas, requer dos gestores uma Visao
sistémica pautada em acdes estratégicas. Nesse sentido uma a¢ado importante € atuar
na gestdao e desenvolvimento de equipes de modo que possibilite uma melhor
produtividade e eficiéncia no trabalho. Outros mecanismos importantes na conducao
das pessoas vém cada vez mais como uma tendéncia sendo planejamento de
recursos humanos, gestdo por competéncias, capacitacdo continua alinhada as
competéncias das pessoas e a avaliagdo de desempenho, mecanismos esses que
constituem uma base solida para uma gestao estratégica de pessoas.

Com advento das reformula¢gdes ocorridas nos ultimos anos na Administracao
Publica que requerem ao servico publico e as Instituicdes que estejam cada vez mais
pautadas e alinhadas em ag¢des e atividades que promovam maior eficiéncia e a busca
por melhores resultados aliados a qualidade dos servigos, tendo o cidaddo como
beneficiario e ao interesse publico. Nesse contexto estabelecem que o gestor publico
tenha cada vez mais uma definicdo precisa e clara de suas metas no sentido que
possa utilizar de forma mais eficaz os recursos humanos que estao a sua disposi¢ao
para atingir os objetivos contratados.

Atualmente a gestdo de pessoas se tornou uma janela de oportunidade como
também um grande desafio para as organizagfes publicas, pois envolve 0s recursos
humanos que séo diretamente influenciadas por interesses pessoais, necessidades
sociais e que quase sempre veem em contraponto as necessidades, objetivos e metas
organizacionais, em um contexto cada vez mais desafiador por restricoes
or¢camentérias onde os gestores tém a ardua tarefa de fazer mais com cada vez menos
recursos disponiveis.

Utilizar as pessoas cada vez mais engajadas, satisfeitas e motivadas com as

tarefas no trabalho podera ser uma estratégia frente tantos desafios organizacionais,
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de modo que satisfeitas elas poderdo produzir mais e com melhor qualidade na
realizacdo das tarefas.

Neste contexto é possivel compreender o quanto é importante o funcionério
trabalhar motivado, alinhado e comprometido com a organiza¢ao, pois suas maneiras
de atuar apresentaram estimulo e refletira nas entregas, ainda que sejam submetidas
por forcas organizacionais e demandas pessoais e sociais.

O funcionario quando estd motivado estara mais comprometido no
desempenho de suas func¢bes, sendo capaz de transmitir resultados positivos para
organizacao, com maior eficacia e eficiéncia no desempenho de suas atividades, bem
como maior produtividade e melhor atuacéao.

Um meio de promover a motivagdo dos funcionarios podera ser através de
processos na empresa que atendam as necessidades e expectativas pessoais, as
condicBes de trabalho, capacitacdes e treinamentos, entre outros que estabeleceram
assim os instrumentos da qualidade de vida no trabalho — QVT, que de uma forma ou
de outra com essas acdes promoverao impactos favoraveis importantes ao
atendimento dos anseios, necessidades e expectativas desses colaboradores.

A desmotivacdo das pessoas no ambiente organizacional torna se um fator
importante para o desgaste no ambiente de trabalho, seja pela queda no desempenho
funcional, na rotatividade de funcionarios, no mau atendimento aos clientes refletindo
negativamente na producdo da empresa. E o que € pior, a desmotivacao no setor
publico tem levado a uma série de prejuizos e transtornos como a prestacdo de um
servico deficiente perante o publico, levando a uma imagem negativa das instituicdes
do setor publico.

E de conhecimento que no Setor Publico assim como em qualquer outro setor
existem fatores que contribuem para motivacado ou desmotivacao dos colaboradores,
visto que a questdo motivacional acaba sendo complexa e ao mesmo tempo primordial
para o andamento organizacional, diante destes fatos buscou-se assim responder a
seguinte problematica:

Qual o perfil motivacional de empregados de um determinado setor de uma
Empresa Publica do Estado Brasileiro?

O objetivo deste artigo € descrever o perfil motivacional junto a empregados de
um determinado setor de uma Empresa Publica do Estado Brasileiro, em relagcéo as

funcdes exercidas no ambiente de trabalho.
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Onde se busca o0s seguintes objetivos especificos, identificar quais dimensdes
de satisfacdo com o trabalho influenciam o perfil motivacional dos empregados e
identificar relagGes entre o perfil motivacional desejado e o perfil motivacional real
junto a empregados da instituicao.

O perfil motivacional pode ser entendido como a compreensdao do
comportamento motivacional do colaborador no ambiente de trabalho, como também
podemos definir como o0 impulso que pessoas e grupos tém sobre seus
comportamentos dentro das organizagées que muitas vezes séo influenciadas pelo
préprio ambiente organizacional, relacionamentos interpessoais, a estrutura entre
outros. Uma possibilidade na identificacdo desse perfil motivacional podera ser a
aspectos relacionados com ao proprio comportamento organizacional do colaborador
no ambiente de trabalho, como também pelos impulsos resultantes de fatores como a
comunicacao, atendimento de solicitacdes, horarios de trabalho entre outros.

Outro fator importante na analise da motivacao no trabalho esta relacionado ao
nivel de satisfacdo dos colaboradores, uma vez que as necessidades humanas
influenciam seu comportamento no trabalho e quando o funcionério trabalha satisfeito
a uma variavel condicionante para que ele produza mais e com qualidade.
Funcionérios desmotivados na maioria das vezes estdo insatisfeitos com o ambiente
de trabalho o que acaba afetando as suas entregas.

O engajamento dos funcionarios no processo de trabalho na organizacao
reflete na maior produtividade do trabalho, maior qualidade dos servigos, reducéo dos
custos, lealdade dos clientes e em um aumento nos lucros da empresa.

Porém, no setor publico o descomprometimento dos funcionarios faz parte da
agenda negativa dos mesmos perante a sociedade. Diante destes fatos, justifica-se a
elaboracao do presente estudo, que cujo objetivo é descrever o perfil motivacional de
empregados de um determinado setor de uma Empresa Publica do Estado Brasileiro.

Hoje 0 que mais se procura dentro de uma empresa é o envolvimento de seus
colaboradores dentro dela, realizando um trabalho adequado e também tendo o prazer
ao realiza-lo. Assim colabora-se para uma evolugcdo expressiva em relacdo a
qualidade dos servigos fornecidos as pessoas, e estes tornam as empresas mais
voltadas para o cidadéo.

O comprometimento dos funcionarios a importancia da valorizacdo do fator
humano no ambito empresarial, visto que eles, os funcionarios, em muitas vezes séo

os autores em fazer a empresa “andar para frente”.
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Neste contexto, este estudo configura-se como de grande importancia, pois
demonstra que pessoas motivadas envolvidas integralmente com a organizacao,
fazem as suas atribuicbes com dedicacao, suas tarefas sdo desenvolvidas, visando
alcancar os melhores resultados, buscam atingir a perfeicdo no que fazem, pessoas
motivadas trocam ideias, aperfeicoam o que fazem, buscam respostas para seus erros

a fim de corrigi-los e néo os repetirem.
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2 REFERENCIAL TEORICO.

O presente capitulo tem por finalidade apresentar referéncias bibliograficas de
fundamentacédo tedrica do artigo sobre a importancia do capital humano nas
organizac6es, destacando no estudo referéncias bibliograficas sobre motivagdo. No
decorrer deste capitulo serdo apresentadas referéncias bibliograficas de varios

autores sobre o tema.

2.1 Motivacgao

O comportamento humano é determinado por causas que, nem sempre estao no
controle ou proprio entendimento do homem. Estas causas sdo denominadas
necessidades ou motivos que séo forcas conscientes ou inconsciente que levam o
individuo a expressar um determinado comportamento.

Em uma contribuicdo sobre os aspectos da motivacao Chiavenato expde que de
uma forma geral que o motivo € um impulsionador da acdo humana onde ela é
influenciada em um determinado formato que de modo geral impactara em um
comportamento especifico. Nessa mesma linha o0 mesmo autor discorre que essa
impulsdo podera ser provocada por um estimulo externo como também podera ser

internamente estimulado.

2.2 Conceitos e definicdo de Motivagao

A motivacdo se refere aos comportamentos que sao causados por
necessidades do individuo que séo direcionados em seus objetivos a satisfazer estas
necessidades.

Motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir e tem sempre origem em
uma necessidade. Cada pessoa dispde de motivacdes proprias geradas por

necessidades distintas (Silva, Fernandes e Dardano, 2013).

A palavra motivagao vem do Latin “motivus”, relativo a movimento, coisa
moével. Vemos que a palavra motivagdo, dada a origem, significa movimento.
Quem motiva uma pessoa, isto €, quem lhe causa motivacao, provoca nela
um novo animo, e ela comeca a agir em busca de novos horizontes, de novas
conquistas. (NAKAMURA, 2005, p. 21).



Douglas Costa

A motivacado pode ser definida como o conjunto de fatores que determina a
conduta de um individuo. (NAKAMURA, 2005, p. 21).
Como o préprio nome a motivagdo se refere a um motivo para uma determinada

acao.

2.1.1 Historico da Motivacéo

Ainda no periodo da revolucdo industrial, no século XVIll, em que as
organizagbes comecaram a perceber a importancia de lidarem com o fator humano
nos processos de trabalho. Nesse contesto que se tem origem a andlise da motivacéo
dos funcionarios nas organizacoes.

Antes ao periodo da revolucéo industrial, por parte dos gestores e o sistema no
qual os processos eram trabalhados, ndo existia uma preocupacao clara e muito
menos uma analise referente a motivacéo e satisfacdo dos funcionarios no trabalho,
pois em decorréncia dos fatores ambientais que ocorriam na época consideravam que
poderia motivar pessoas através da puni¢cdo ou apenas pelo dinheiro, e essas até
entdo ndo eram tidas como colaboradores e também ndo eram consideradas partes
fundamentais para o sucesso das organiza¢des, no entanto os recursos humanos
eram apenas consideradas como qualquer outro recurso a disposicdo da empresa.
Além do mais naquela época a preocupacao das empresas era em possibilitarem
meios para que as pessoas produzissem cada vez mais, independente das condicdes
de trabalho no qual eram submetidos os trabalhadores.

Para Bergamini apud Fraga (1997), anteriormente ao periodo da Revolucdo
Industrial, a motivacdo poderia ocorrer através de punicfes de forma psicologicas
como também por restricdes financeiras constituindo assim um temor generalizado
pelas pessoas em relagdo ao ambiente de trabalho.

Segundo Taylor apud Bergamini (2016, pg. 6) expdéem que uma forma de
atendimento das necessidades dos operarios poderia ser por um meio de acréscimo
de ordenado, pois seriam recompensados e estimulados pelos esforgos
empreendidos no trabalho, o que possibilitaria desejos neles de trabalharem cada vez
mais, com maior rapidez e assim produzirem mais.

Com a experiéncia de Hawthorne que foi uma importante pesquisa coordenada

pelo Psicélogo australiano George Elton Mayo realizada na General Eletric Company
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uma fabrica de equipamentos e componentes telefénicos em Chicago nos Estados
Unidos, iniciou - se em 1927 e foi suspensa em 1932, onde procurou-se estudar a
relacdo entre a intensidade da iluminacdo e a eficiéncia dos operéarios, o que
comprovou-se no estudo que essas condigdes ambientais como maior luminosidade
possibilitariam maior producéo dos trabalhadores.

Conforme analise de Chiavenato (2011) apud Batista, Vianna e Rabelo, a
experiéncia de Hawtorne possibilitou comprovar que a recompensa salarial mesmo
quando generosa e justas ndo é a Unica forma em satisfazer o trabalhador no universo
do trabalho, e com o estudo Elton Mayo e a equipe demonstraram com iSso uma nova
teoria da motivacdo em oposicao a até entdo conhecida teoria do homo econdmicus
em gue as pessoas sdao motivadas, ndo somente por estimulos financeiros, mas
também por recompensas sociais e simbolicas.

Apesar de ja haver nessa época um consenso que quando mais motivados 0s
colaboradores poderiam produzir mais, isso ndo era explorado com a devida
importancia, ou seja, como ocorre hoje, um diferencial competitivo.

A partir dai que os gestores vém percebendo que aliados a outras ferramentas
como o desenvolvimento de competéncias através de treinamentos, melhorias de
processos, entre outros, torna se necessario explorar de forma estratégica os fatores
motivacionais que permitam aos recursos humanos aprimorar a gestao.

Apos o periodo da Revolugéo Industrial, houve investimentos concretos nas
pessoas no sentido que contribuissem para aumentar cada vez mais a eficiéncia dos
processos produtivos e com isso resultou numa preocupacdo maior com a melhora
dos procedimentos e na forma de trabalhar.

A partir do surgimento de uma preocupacdo com as pessoas nas atividades
do trabalho, as relagdes humanas se tornam cada vez mais presentes nas
organizacdes e essas vem percebendo o quanto € importante promover acdes que
contribuam cada vez para a produgéo e para iSSo € preciso que as pessoas estejam
motivadas.

A motivacdo esta contida em etapas do comportamento das pessoas que

correspondem a um ciclo motivacional.
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2.2.1 Ciclo Motivacional

O ciclo motivacional refere as etapas que envolve a motivagdo humana no
trabalho e é composta pelas fazes de estimulos, necessidades, tensao,
comportamento, satisfacao e equilibrio ou frustracéo.

Para Chiavenato (2016, p. 118), o ciclo motivacional percorre as seguintes
etapas: uma necessidade rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um
estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio.

Ao atingir um estado de tensdo provoca nas pessoas a uma acao de retirada
dessa tencédo o que determina como se dara o comportamento do individuo sendo que
podera assim levar a pessoa a satisfacdo da necessidade que determinara a ela a
atingir a um estado de equilibrio conforme pode ser visualizada na figura 1, ou como
também a ndo satisfacdo da necessidade do individuo provocada por alguma barreira
ou bloqueio a essa tencdo e assim ela ndo é liberada provocando no individuo um
estado de desequilibrio, conforme demonstrado na figura 2. Desta forma resta ao
individuo optar pela compensacéo, ou seja, ele tenta satisfazer esta necessidade
impossivel de ser satisfeita por outra necessidade que possa ser substitutiva ou
complementar.

Para Chiavenato (2016), por varios estagios de solucdo da tensdo € composto
o ciclo motivacional que vao desde a satisfacéo, a frustragéo e ou compensacgao dessa
necessidade.

Egualibric

Satistacio

Estimulo on

CICLAO» meentive
MOTIVACIHONAL

Clompaortamento

Ol ACAn MNecessidade

Tensio

Figura 1: Ciclo Motivacional
FONTE: Adaptado de Alves, Rocha e Oliveira (2002).
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Segundo Chiavenato (2016), esse estado de tencdo quando eficaz conduz o
individuo a satisfacdo de uma necessidade. E assim o mesmo conclui que:

“Satisfeita a necessidade, o organismo volta ao estado de equilibrio anterior e
a sua forma de ajustamento ao ambiente. ”.

Ocorre que quando ndo satisfeita a necessidade devido alguma barreira
bloqueio ou obstaculo a tensdo néo ¢ liberada, o que provoca no individuo um estado

de desequilibrio, como pontua Chiavenato (2016):

Muitas vezes, a tensdo provocada pelo surgimento da necessidade encontra uma barreira ou
obstaculo para sua liberagdo. Ndo encontrando a saida normal, a tensdo é represada no
organismo procura um meio indireto de saida, seja por via psicolégica (agressividade,
descontentamento, tensdo nervosa, insodnia, repercussdes cardiacas ou digestivas, etc) Outras
vezes, a necessidade e compensada.

EQUILIBRIO| _ | [ = oo or |, [ ESTIMULO OU m—e Rt *"‘RRHR""
INTERNO INCENTIVO |~ o

COMPENSACAO

Figura 3: Ciclo Motivacional com Barreira

Assim como no ciclo motivacional, as teorias motivacionais ddo sequencia
conforme as fundamentacdes tedricas sobre a motivacdo que serdo apresentadas a

sequir.

2.3 Teorias Motivacionais

As teorias motivacionais estdo diretamente relacionadas aos fatores que
podem direta ou indiretamente influenciar as atitudes das pessoas como também
refletir em seus comportamentos, porém nao produzem todas as respostas para as
mesmas.

Para Arnaud (2017), as teorias da motivagao tratam das forcas propulsoras do
colaborador para a organizacdo, e estdo associadas a produtividade e ao
desempenho.

Nas teorias motivacionais Bergamini (1997, p. 30 apud OLIVEIRA 2008)

conclui que:
embora diferentes teorias sobre motivagdo tenham apresentado diferentes enfoques
cientificos a respeito das caracteristicas e do processo em que ela corre, ha
consideracOes gerais que podem caracterizar-se como sintomas capazes de distingui-
la de outros tipos de funcbes prdprias do comportamento humano.



Douglas Costa

Contudo percebe-se que muitas destas teorias motivacionais séo resultadas ao
seu tempo de estudos, pesquisas, discussodes de filésofo, pesquisadores, psicologos
e outros que se baseavam muitas vezes em motivos e hipétese referente ao
comportamento do homem, o ganho material, o reconhecimento social e realizagéo
pessoal. A seguir sera apresentado as principais teorias sobre a motivacdo. Serao
apresentados conceitos sobre as teorias dos Motivos de McClelland, Teoria das

Necessidades de Maslow e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

2.3.1 Teoria dos Motivos de McClelland.

David McClelland psicélogo americano um importante tedrico que desenvolveu
trabalhos sobre a motivacdo voltados para as necessidades das pessoas.

Na década de 1960 McClelland em seus trabalhos formulou a teoria em que
existem trés necessidades que influenciam o comportamento humano.

Para Maximiliano (2010 apud Custodio e Rabelo) “McClelland argumenta que
as necessidades ndo nascem com a pessoa, mas sao adquiridas socialmente.

Segundo Bowditch e Buono (2000, p. 43) as teorias de McClelland baseiam em
trés necessidades basicas que sdo desenvolvidas pelas pessoas sendo as
necessidades por realizagao, poder e aflicdo. .

As trés necessidades da teoria dos motivos de McClleand, conforme descrito
acima sao as necessidades de realizacéo, de Poder e de aflicao.

Nas necessidades de realizacao o funcionario sente a necessidade de realizar
ou praticar determinada tarefa de forma que tenha um bom desempenho supere suas
expectativas e alcance os resultados almejados. Conforme Custodio e Rabelo as
pessoas almejam cada vez mais o0 alcance das necessidades por poder e vao em
busca de cargos que possuam poder e buscam sempre influenciar outras pessoas
como também o seu ambiente.

Nas necessidades de poder: Ocorrem gquando o funcionario satisfaz a sua
necessidade por meio da conduc¢ao de outros funcionarios através da coordenacgao
das acOes desses e exercendo a lideranca sobre eles. A satisfagdo dessas
necessidades podera ocorrer atraves de acles voltadas a vontade de exercer o
dominio, controle e chefia de modo que influencie e gere impactos sobre as outras

pessoas, nessa logica o individuo apresenta as seguintes caracteristicas:
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e Procura intencionalmente figurar como lider da equipe na organizacao.
e Busca uma posicéo destaque perante os outros funcionarios.

Quanto as necessidades de poder, Ferreira et al. argumentam que a referida
necessidade advém da necessidade de fazer com que as pessoas se comportem
de modo que elas naturalmente ndo se comportariam, e com isso elas matem uma
grande necessidade de poder, desejam comandar e procuram manter influéncia
sobre as outras pessoas. (Xlll SIMPEP - Bauru, SP, Brasil, 6 a 8 de Novembro de
2006)

J& quanto as necessidades de afiliagdo ou simplesmente necessidade de
associacdo estabelece uma relacdo democratica na execucdo de suas tarefas
valorizando e conduzindo para maior cordialidade.

Sobre essas necessidades, Custddio e Rabelo corroboram “que as pessoas
com necessidade de associacao/afiliacdo (nAff) valorizam as rela¢gées humanas e
nao se preocupam tanto com as realiza¢des e preferem atividades que proporcione
contato com outras pessoas”.

Nesta logica, nas necessidades de afiliacdo o individuo apresenta as seguintes
caracteristicas:
e O funcionario sente a necessidade de ter um relacionamento préximo com as

outras pessoas da equipe e um clima de cordialidade.

e Estabelece uma forte relacdo com as pessoas.

e Valoriza muito mais o fator humano que as funcdes desempenhadas na
empresa.

Neste contexto, David McClelland através de suas teorias das necessidades
adquiridas, descreve a motivacdo como sendo adquiridas e apreendidas socialmente
através do tempo. Em continuidade as bases tedricas das teorias da motivagéo assim
como as teorias das necessidades de McClelland na sequéncia sera apresentada as

teorias motivacionais de Maslow.

2.3.1 Teorias Motivacional de Maslow

Abraham Maslow psicologo Americano estudioso da motivacdo humana
elaborou algumas conclusdes, que segundo ele deveriam figurar em qualquer teoria

relacionada a motivacdo humana.
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Segundo Chiavenato 2016, as hierarquias das necessidades formuladas por
Maslow influenciam o comportamento humano no sentido que a medida que é
satisfeita suas necessidades mais basica, outras necessidades mais elevadas
predominardao seu comportamento.

As teorias motivacionais de Maslow estdo focadas nos niveis hierarquicos das
necessidades primarias e necessidades secundarias.

As necessidades primarias, ou seja, as mais basicas, e sdo aquelas ligadas
diretamente ao ser humano e dizem respeito a sua propria existéncia, ou seja, sao as
necessidades de seguranca e fisiolégicas: como fome, sede, sono e sexo.

Ja as necessidades secundarias, ou seja, as necessidades mais elevadas do
comportamento, estdo relacionadas com o afetivo-social, desejo de amar e ser
amado, as de estima, desejo de ser reconhecido, de ter prestigio e de autor realizacao.

As necessidades primarias e secundarias estéo ilustradas conforme figura 3.

Auto -
Realizagan

/ Estima \
/ Sociais \ _
/ Seguranga \ Nescessidades Primarias

/ Fisiologicas

h -

Mescessidades Segundarias

Figura 3: Piramide das Hierarquias das Necessidades Humanas Segundo Maslow
Fonte: Adaptado de Freitas, Maria Arlinda Reis de Marques.

As Necessidades fisiolégicas sao vitais e vegetativas, ou seja, sdo as
necessidades de nivel mais basico, inatas e hereditarias. Sdo inatas ou instintivas e
estdo relacionadas com a sobrevivéncia do individuo.

Segundo Chiavenato (1992, p. 48) “[...] seu comportamento € exclusivamente
voltado para a satisfacdo dessas necessidades, como fome, sede, sono, sexo etc.”.

Quando satisfeitas as necessidades fisiolégicas surgem a necessidades de
seguranca.

Ja as necessidades de seguranca sdo necessidades voltadas para sua

conservacgao pessoal.
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Como descreve Chiavenato (1992, p. 49), “as necessidades de segurancga,
estdo voltadas para a protecdo contra o perigo, contra as ameagas e contra a
privagao”.

Satisfeitas as necessidades fisioldgicas e de seguranca surgem as
necessidades sociais.

Necessidades sociais ou necessidades psicologicas sdo as necessidades,
estima, vinculacdo, associacao, de seguranca intima, participacdo autoconfianca e de
afeicdo sao aprendidas e adquiridas no transcorrer da vida.

Nas necessidades sociais o homem busca, indefinidamente, maiores
satisfacbes dessas necessidades, que vao se ampliando e se aprimorando
gradualmente.

Sobre as necessidades sociais Chiavenato (2001, p. 153) expde que, “sdo
raramente satisfeitas em sua plenitude. O homem procura sempre maiores
satisfacbes dessas necessidades, que vao se desenvolvendo e se sofisticando
gradativamente”.

Necessidades de autor realizacdo sao as necessidades de realizagéo individual
e procede da educacao e da cultura da pessoa.

A necessidade de autor realizacdo € a composicdo de todas as outras
necessidades. E a investida de cada um em conseguir as suas proprias
potencialidades e de estar sempre em autodesenvolvimento no sentido mais amplo
do termo.

Sobre as necessidades de autor realizacdo Chiavenato (2001, p. 153), ressalta
esta “é o corolario de todas as necessidades humanas. E o impulso de realizar o
préprio potencial, de estar em continuo autodesenvolvimento, no sentido mais elevado
do termo”.

As teorias motivacionais de Maslow agregam aos trés niveis ou estagios de
motivacdo que correspondem as necessidades fisiologicas, psicologicas e de alto
realizacdo e que influenciam na direcdo e conteddo do comportamento humano e
segundo esta mesma teoria os individuos estardo motivados quando alcancar todas
as hierarquias das necessidades.

Nesse sentido pontua Bergamine que Maslow defende que os primeiros trés
niveis de sua hierarquia, representada pelas necessidades de conforto fisico, visando
o atendimento das necessidades mais basicas, que séo o bem-estar fisico, seguranca

e interacdo social. E ao serem atendidas desaparece a tenséo a elas inerentes. J4 as
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necessidades de conhecimento, autoestima e autor realizacdo jamais conseguiram
ser completamente satisfeitas, mantendo-se como um reduto de forca permanente.
Complementando esses estudos sobre a motivagao assim como as teorias dos
motivos como as teorias da motivacao ja apresentadas, a teoria dos Dois fatores, no
qual sera apresentado a seguir subsidiam toda a importancia das teorias

motivacionais para o tema.

2.3.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Nesta teoria Frederick Herzberg aborda em suas hip6teses da motivacao nas
diferentes necessidades humanas, onde alicerca sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo. Em sua teoria a motivacdo das pessoas depende de dois
fatores: fatores higiénicos e fatores motivacionais.

Segundo Herzberg (1968, apud Daft, 2005), essa teoria motivacional chamada
teoria dos dois fatores foi desenvolvida a partir de entrevistas realizada com
trabalhadores, e o objetivo desses levantamentos era de se buscar as percepcgoes e
informacBes relevantes sobre 0os momentos em que 0S mMesSmMOs se sentiam
insatisfeitos ou desmotivados no trabalho. Em sua teoria, Herzberg aponta que
existem dois grupos de fatores que influenciam o comportamento humano
(ALVARAES, 2009, P. 19).

Heberzerg dividiu os fatores que afetam o comportamento do individuo em dois

grupos (figura 4): os higiénicos e os motivacionais.

FFatores Mlotivacionais
SATISEFACACY =D ™ A -SATISTAC A

Fatores Hlimiénicos
INSATISFACAC <=y M AOO-INSATISFACAOD

Figura 4: Teoria dos Dois Fatores Segundo Herzberg.

Fonte: adaptado de Costa (2005, p. 123 apud SCHWEITZER, 2006)

Fatores Motivacionais ou Fatores Intrinsecos se refere ao contetdo do cargo e

com a natureza das tarefas relacionadas com o cargo.
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Segundo Chiavenato (2016), um conjunto de fatores diferentes foram
determinantes para se estabelecer os fatores motivacionais ou “satisfacientes”, pois
0s mesmos possibilitam a satisfagdo com o cargo e como também com as possiveis
evolugdes no desempenho.

Sao fatores satisfacientes no cargo e incluem: delegacao de responsabilidade;
liberdade de exercer discricdo; promocao; uso pleno das habilidades; estabelecimento
de objetivos e avaliagcédo relacionadas com eles; ampliagdo ou enriquecimento do
cargo.

Conhecidos como fatores higiénicos, ou seja, fatores extrinsecos se refere ao
ambiente que rodeia o empregado e as condicdes fisicas e ambientais em que
desempenham seu trabalho.

Nesse contexto Chiavenato (2016) aponta que os “fatores satisfacientes séo
realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, crescimento e trabalho em si. ” O
mesmo autor inda pontua que para que esses fatores possam ter relacdes positivas
como a melhoria no desempenho, reducao na rotatividade € necessario acdes praticas
que proporcionem e incentive os fatores higiénicos como a inclusdo de meios que
possibilitem a delegacdo de responsabilidade, liberdade de exercer discricéo,
Promocdo e oportunidades de futuro, uso pleno de habilidades e competéncias
pessoais, estabelecimento de objetivos e avaliagcdo relacionadas com eles,
simplificacdo do cargo (pelo préprio ocupante) e ampliagcdo ou enriquecimento do
cargo horizontal ou vertical)

Sobre fatores motivacionais Chiavenato (1993 apud FIORELLI, 2004), destaca
que sao “[...] representados por reconhecimento, status, responsabilidade,
oportunidade de crescimento, riqueza do trabalho, desafios. A auséncia desses
fatores, contudo, ndo ocasionaria insatisfacao”.

Ja para Bowditch e Buono (2.000, p. 43) os fatores motivacionais, [...] sédo “os
aspectos e atividades relacionados ao trabalho que efetivamente encorajam esse
desenvolvimento”.

Os fatores motivacionais seriam como a pessoa se sente em relacdo ao cargo
que ocupa.

Quando estes fatores motivacionais sao 6timos causam nos individuos a
satisfacdo, mas quando precarios ndo provocam nenhuma satisfacdo, ou seja, a ndo

satisfagao.
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Os Fatores Motivacionais os intrinsecos se refere ao contetdo do cargo e com
a natureza das tarefas relacionadas com esse cargo.

Em resumo como ja relatado pelas referéncias citadas acima os fatores
satisfacientes no cargo estdo compostos pela delegacdo de responsabilidade,
liberdade de exercer discricdo, promocao, uso pleno das habilidades, estabelecimento
de objetivos e avaliacdo relacionadas com eles, ampliacdo ou enriquecimento do
cargo.

J& os fatores higiénicos ou insatisfacientes, sédo relacionadas a fatores
externamente ao ambiente como as condicGes de trabalho e conforto, politicas da
organizacao e administracao, relacdes com o supervisor, salarios, seguranga no cargo
e as relagbes com os colegas.

Para Fiorelli (2004, p. 12) “os fatores higiénicos, extrinsecos ao individuo,
compreendem salarios, beneficios recebidos, seguranca no cargo, relacdes
interpessoais no trabalho”, ou seja, os fatores higiénicos seriam como a pessoa se
sente em relagdo a empresa onde trabalha.

Chiavenato (2016) conceitua que os fatores higiénicos o relacionando as
condi¢cBes que estdo em volta dos empregados que contemplam as condi¢@es fisicas
e ambientais de trabalho, ou seja, a perspectiva ambiental, como salarios, beneficios
sociais, politicas da empresa, tipo de supervisdo recebida, clima e relacdes entre a
direcdo e os empregados, regulamentos internos, oportunidades existentes entre
outros.

Conceituando sobre os fatores higiénicos Bowditch e Buono (2000, p. 43) “os
aspectos e atividades do trabalho que podem impedir a insatisfacdo, mas nao
influenciam os empregados a crescerem e se desenvolverem”.

Nesse entendimento Chiavenato (2016) corrobora:

...fatores higiénicos ou "insatisfacentes” — tende a atuar em uma direcao negativa. Se os
fatores higiénicos se situam em um nivel abaixo do “adequado”, em termos de expectativa
dos empregados podem causar insatisfacdo. Melhorando esses fatores ou as condigdes,
pode-se remover a insatisfagcdo, com efeitos benéficos. Todavia, elevando as condi¢des
acima desse nivel adequado, ndo se obtém nenhuma satisfacdo e nenhum desempenho
elevado é com ela associado.

Conforme informado acima quando estes fatores higiénicos sdo 6timos evitam
a insatisfacdo, mas quando precarios provocam a insatisfacdo no trabalho pelos
individuos.

A teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg buscou através de suas
pesquisas como fatores satisfacéo e insatisfagéo de funcionérios refletem nas atitudes

e na motivagao dos funcionarios dentro da empresa.
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Assim como nas Teorias dos dois fatores apresentada por Herzberg, as teorias
motivacionais de McGregor apresentam fundamentacdo sobre os fatores da

motivagcdo conforme definicdes do préximo topico.

2.3.3 Teoria Motivacional de McGregor

Douglas McGregor (1960) estudioso dos fatores motivacionais teve uma grande
contribuicdo para os fatores motivacionais dentro das organizagdes. Suas teorias de
motivacdo sao as teorias X e Teoria Y.

De acordo com Pessoa e Medeiros (2005) sobre os objetivos das teorias

motivacionais McGregor:

Ele procurou — se comparar em dois estilos opostos e antagdnicos de administrar: de um
lado um estilo baseado na teoria tradicional, mecanista e pragmatica. (Teoria X), e de outro,
um estilo baseado nas concepg¢bes modernas a respeito do comportamento humano
(Teoria Y)

Teoria motivacional X — segundo esté teoria 0 homem € preguicoso e precisa
ser motivado para encarar o trabalho.

O site biosseguranca laboratorial — sobre a teoria motivacional X descreve
que, "A teoria X sustenta que os individuos ndo gostam de trabalhar e, portanto, ndo
gostam de colaborar com a direcdo da empresa. Assim, deve ser submetido a fatores
coercitivos e de controle”.

A Teoria Motivacional Y — segundo esta teoria 0 homem quer e necessita
trabalhar, tem uma motivacéo natural para o trabalho.

O site biosseguranca laboratorial — sobre a teoria motivacional Y descreve:

a teoria Y prega a integracéo de objetivos dos empregados aos da empresa.
Salienta a importancia da satisfacdo no trabalho, que pode ser obtida pelo
atendimento das necessidades de autoestima e autorrealizagdo de cada um.

Com a teoria motivacional X e Y McGregor veio introduzir o aspecto humano
nas empresas, tanto relacionado ao comportamento humano nas organizacdes
empresariais como gerir a produtividade nas mesmas.

As teorias motivacionais apresentadas nesse topico subsidiam os estudos para
motivagdo, nesse contexto serd apresentado no proximo topico fundamentacéo

tedrica sobre a motivacao no trabalho.



Douglas Costa

2.4 Motivagao no ambiente de Trabalho

Na pratica condicionar, manter ou proporcionar que pessoas e equipes estejam
sempre ou permanecam motivadas ndo € uma tarefa facil e nem simples para os
gestores das empresas, tendo em vista que quando relacionamos a motivagao
estamos condicionando a situagdes e fatores internos, externos, intimo e interior de
cada pessoa como também algumas situacdes no contexto organizacional.

Mas quando relacionado ao contexto organizacional é possivel por parte das
organizacdes identificar acbes que possam promover e ao mesmo tempo possibilitem
aos empregados permanecerem motivados como a valorizagdo dos colaboradores,
entre outras importantes acdes que proporcionem ambientes motivadores de forma
gue facilite a cada pessoa a satisfacdo de alguma necessidade. E assim podera haver
ganhos na produtividade das pessoas contribuindo para que o0s objetivos
organizacionais sejam atingidos, como também os objetivos dessas também sejam

alcancados.

Conforme citado por Arnald (2017), nas organizacdes a motivacao precisa ser
encarada como forma de valorizar seu colaborador. O colaborador deve se sentir parte
integrante da empresa e ndo simplesmente um seguidor de regras ou até mesmo um
namero.

E fato que infelizmente muitos empregados realizam importantes tarefas e
projetos para as empresas e ndo sao reconhecidos, muitos colaboradores nao

conseguem se enxergar no planejamento estratégico da organizacao.

Diante disso deve haver acfes estratégicas por parte dos gestores no sentido
que se possa conduzir o contexto organizacional favoravel a satisfacdo das pessoas
ali trabalham pois elas sé@o o ativo mais importante da empresa, e considerando um
mundo cada vez mais globalizado e competitivo no qual deparamos hoje, se
sobressair sobre os demais concorrentes se tornou um grande desafio e sao elas as
pessoas as responsaveis para desenvolvimento de diferenciais de qualquer

organizacao.
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Um importante elemento na motivacdo no trabalho € o entendimento de
estudos sobre o perfil motivacional de sua equipe conforme fundamentos

apresentados no topico a seguir.

2.5 Perfil Motivacional

Na atualidade torna se cada vez mais evidente que o fator humano
demonstra grande importancia nos processos de trabalho, e para que essa
importancia alcance 0s objetivos organizacionais torna se necessario € 0 ao
mesmo tempo imprescindivel conhecer o perfil motivacional dos seus
colaboradores para que as empresas tenham melhores resultados dos objetivos e

estratégias organizacionais.

Em um contexto mais estratégico na utilizacdo do capital humano traz a
possibilidade das organizacGes obterem ganhos por meio do aumento da
capacidade produtiva dos colaboradores e para isso torna-se necessario entender
o perfil motivacional das pessoas 0 que mais motivas, quais fatores sdo capazes
de torna-las motivadas ou néo e quais a¢Oes deverdo ser adotadas pelos gestores

das organizacGes no sentido que se possa melhorar o desempenho das mesmas.

Conforme descreve Saraiva e Faveiro que:

“capital humano seja todo, conhecimento, habilidade e experiéncia dos
colaboradores, surge a necessidade das empresas perceberem que os colaboradores
sdo seus ativos que podem ser valorizados, medidos e desenvolvidos, sdo ativos
dindmicos que podem ter seu valor aumentado com o tempo”.

Complementando essa afirmagdo Chiavenato Apud Saraiva e Faveiro

estabelece que:
“.Para estimular a motivagao no trabalho é preciso primeiramente reconhecer as diferencas
e necessidades individuais dos colaboradores, ou seja, conhecer o seu perfil motivacional,
para a partir disto definir métodos diferenciados de motivagao, e posteriormente tragar metas

vinculando o alcance de objetivo as recompensas e assim demonstrar a importancia de seu
bom desempenho (CHIAVENATO, 2007)".

As organizacdes precisam ter instituido em seus planos e planejamento
estratégico estratégias voltadas para as pessoas como mecanismos que possibilitem

a percepcdo das necessidades do capital humano de forma que possa possibilitar
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investimentos em acfes que promovam o0 aumento de produtividade dos

colaboradores.
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3. METODOLOGIA

Metodologia é o estudo dos métodos. Ou entdo as etapas a seguir num
determinado processo. Tem como objetivo captar e analisar as caracteristicas dos
varios métodos disponiveis, avaliar suas capacidades, potencialidades, limitacdes ou
distor¢des e criticar 0s pressupostos ou as implicacdes de sua utilizacdo. Além de ser
uma disciplina que estuda os métodos, a metodologia € também considerada uma
forma de conduzir a pesquisa ou um conjunto de regras para ensino de ciéncia e arte.

Segundo Rabelo (Revista Fadon p. 55),

A Metodologia Cientifica, acoplada ao curriculo basico de cursos superiores, é a
disciplina que aborda o problema da natureza do conhecimento e do método cientifico.
Mas &, sobretudo, um desafio para educadores e académicos, em vista dos objetivos a
que se propde.

Na analise do perfil motivacional, foi utilizado no presente artigo, através de
levantamento de conteudo de referencial teérico por meio da aplicacdo de um
questionario com 11 questdes fechadas, no qual foram estudados por intermédio da
utilizacado de uma pesquisa de campo exploratoria descritiva.

No presente estudo foi realizado uma contextualizacéo referente ao panorama da
motivacdo de recursos humanos, onde se buscou através de um levantamento de
contetdo do referencial teorico, a utilizacdo de uma metodologia de pesquisa
exploratéria descritiva transversal envolvendo a analise de um questionario com 11
guestbes fechadas aplicadas a uma amostragem de 06 funcionarios integrantes de
um determinado setor de uma Empresa Publica do Estado Brasileiro com o objetivo
de identificar os fatores que contribuem para motivagdo dos mesmos e analisando no
mesmo questionario o perfil motivacional junto a empregados da instituicdo, identificar
quais dimensdes de satisfagdo com o trabalho influenciam o perfil motivacional dos
empregados e identificar relacées entre o perfil motivacional desejado e o perfil
motivacional dos colaboradores, também foi utilizado uma analise dos resultados da
pesquisa onde se utilizou graficos, tabelas e se fez uma confrontagdo dos resultados
obtidos na pesquisa com o referencial tedrico e assim foi possivel chegar a uma

concluséo da situacao problemaética.
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Nas perguntas do questionario de pesquisa foram utilizadas as seguintes opcdes
de respostas: concordam totalmente, concordam parcialmente, nem concordam e
nem discordam, discordam totalmente e discordam parcialmente.

Para coleta, analise e tabulacdo de dados sera utilizada planilhas do Excel e
tabelas do Word.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As informacbes obtidas pelo instrumento de pesquisa, aplicado a uma
amostragem de 10% dos servidores que atuam em um determinado setor no qual
foram tabuladas estatisticamente, explorados e descritos confrontando com reviséo

bibliografica, conforme demonstrado a seguir.

Esses resultados com base nas percepcdes dos respondentes e tais
percepgdes convergiram ou hora divergiram a respeito de tais tematicas conforme se

discute a sequir:

4.1 Realizacdo Pessoal e Profissional com o Trabalho que Executa

Quanto a realizacédo profissional e pessoal em relagdo ao trabalho que
executam, percebe-se a predominancia que a maioria dos entrevistados,
representando 50% atribuiram que concordam totalmente. Outros 33,33%
responderam que concordam parcialmente e restando respectivamente 16,67%
aproximadamente que responderam que nem concordam e nem discordam.

Conforme se observa no item informado na pesquisa que, aproximadamente
83,33% dos profissionais pesquisados convergiram respondendo que concordam
totalmente e parcialmente em relacdo a avaliacdo de realizacédo pessoal e profissional
no trabalho que executa e outros aproximadamente 16,67% mantiveram uma opiniao
neutra respondendo que nem concordam e nem discordam.

Um fator relevante é que o profissional para estar realizado profissionalmente
€ necessario um aspecto motivacional importante que é a sua propria realizacao
pessoal.

Como conceituado por Siqueira e Amaral (2006) apud Silva de que:

“O fato das pessoas passarem grande parte do seu dia no trabalho ou com ele
envolvidas leva a compreensdo de que a vida pessoal e trabalho ndo representam
dimensdes distintas, constituindo dominios interdependentes com efeito reciproco de
um sobre o outro”.

Considerando que tanto a realizagdo pessoal como a profissional no trabalho
estdo relacionados aos niveis de satisfacdo e insatisfagdo como também esses

aspectos consubstanciam o quéo niveis de desanimo e desmotivacdo as pessoas
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estdo e 0 que isso pode afeta-las deixando-as estagnadas e sem iniciativas e isso
pode afetar a organizacdo, no contexto em pauta verifica-se que na pesquisa ha
convergéncia e neutralidade e ndo houve discordancia em relagdo a satisfacao

pessoal e profissional no trabalho, para uma maior compreenséo dos dados coletados,

apresentamos na tabela sintese abaixo:

Tabela 1 Sintese — Satisfacdo Pessoal e Profissional no trabalho

Categoria

Argumentos favoraveis

Argumentos desfavoraveis

Satisfagdo pessoal e profissional
no trabalho

Conforme na pesquisa grande parte
concordam ainda que totalmente e
parcialmente com o tema o0s possiveis
fatores que convergem na avaliagao da
realizacdo profissional e satisfacdo a
profissdo em si e a estabilidade
advindas da fun¢éo exercida.

Conforme andlise na pesquisa ndo
houve argumentos desfavoraveis, mas
umas parcelas dos entrevistados
apresentaram neutralidade nas
opinides, ndo expressando que nao
concordam e nem que ha discordancia
com o item.

4.2 Reconhecimento pelo trabalho que executa

Na avaliacdo obtida pela pesquisa, verificou-se que 50% dos respondentes
nem concordam e nem discordam na avaliacao sobre o reconhecimento pelo trabalho
no qual executam, sendo que o restante, respectivamente aproximadamente 33,33%
responderam que concordam parcialmente e aproximadamente 16,67% discordam
parcialmente. Na analise em pauta, nesse item fica evidenciado conforme a maioria
das respostas obtidas em que nota se que a maior parte obtém uma opinido neutra

sobre o tema.

Conforme embasamentos nos fatores motivacionais da Teoria dos Dois Fatores
de Herzberg, em que o reconhecimento em conjunto com outros fatores satisfassentes
como a realizacéo, responsabilidade, crescimento e o trabalho em si, podem ser

decisivos na melhoria no desempenho como também na reducéo na rotatividade.

Os fatores advindos dessa teoria, estdo relacionadas a satisfacdo no
desempenho das atividades de trabalho, o reconhecimento do resultado de uma acéo
€ muito importante para as pessoas que executam, nesse contexto foi possivel
verificar que apenas 33% dos entrevistados concordam parcialmente e que uma

parcela importante, ou seja, 50% nem concordam e nem discordam como para 16%
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discordam parcialmente das afirmacdes do tema. Na tabela sintese abaixo

apresentaremos dados do item avaliado:

Tabela 2 Sintese — Satisfacdo Pessoal e Profissional no trabalho

Categoria Argumentos favoraveis Argumentos desfavoraveis

Reconhecimento pelo trabalho | Feedback direto sobre algumas atividades | Falta de reconhecimento direto e formal
pelos gestores em relagdo ao trabalho
realizado.

4.3 Atividades desempenhadas pelo trabalho proporcionam oportunidades de

crescimento pessoal.

Sobre as oportunidades de crescimentos pessoais proporcionadas pelas
atividades desempenhadas na organizacao para 50% dos entrevistados concordaram
parcialmente que a organizagdo apresenta tais oportunidades enquanto para
aproximadamente 33,33% e 16,67% respectivamente opinaram que nem concordam

e nem discordam e concorda totalmente.

4.4 Oportunidade e progresso na carreira

Nesse gquesito, oportunidades e progresso na carreira no trabalho, 50% dos
respondentes informaram quem nao concordam e nem discordam, outros 33,33%
discordam totalmente e restando 16,67% concordam parcialmente.

Conforme é possivel perceber que uma parcela importante, cerca de 50% dos
entrevistados relataram que nem concordam e nem discordam da avaliacdo de
oportunidades e progresso na carreira, ou seja, mantiveram uma neutralidade quanto
a esse quesito, confrontando com outros aproximadamente 33,33% que discordam
totalmente e 16,66% que concordam parcialmente. Considerando o desenvolvimento
pessoal é um fator importante para os colaboradores e primordial para organizagéo é
essencial o investimento nas pessoas e também uma forma de possibilitar
oportunidades e progresso na carreira € através da disponibilidade de capacitacdes,
treinamentos, educacédo continuada alinhado ao perfil demandado pelas atuais

competéncias existentes na area como desenvolvimento e a parti dai de novas
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competéncias identificadas, como também possibilitar beneficios, recompensas e

oportunidades de crescimento profissional na carreira.

Tabela 3 Sintese — Oportunidades e Progresso na carreira

Categoria Argumentos favoraveis Argumentos desfavoraveis
Oportunidade na carreira Cursos de capacitagdo Meritocracia nos cargos de
coordenacgbes

4.5 Trabalho desafiador e interessante

Na avaliacdo dos entrevistados em relacdo ao trabalho desafiador e
interessante para aproximadamente 66,67% dos entrevistados concordam totalmente
com essa premissa, enquanto que para aproximadamente 33,33% concordam
parcialmente.

O fato que o desafio nas organizacbes engrandece o trabalho e Ihe torna
interessante, muitas vezes o desafio na organizagdo, em um primeiro momento, séo
vistos como problemas, mas como também pode ser encarado como desafiador e
possibilidades de crescimento pessoal e até profissional com a sua solucdo, nesse

aspecto.

Tabela 4 Sintese — Satisfacdo Pessoal e Profissional no trabalho

Categoria Argumentos favoraveis Argumentos desfavoraveis
Trabalho desafiador e | O trabalho em si, e o resultado dos | Rotina e condicdes necessarias na
interessante esforcos empreendido na realizagdo dos | realizacao de algumas atribuicdes.

mesmaos.

4.6 Satisfacdo com a remuneracao

Nessa analise 50% dos entrevistados avaliaram discordando parcialmente,
outros 33,33%, nem concordam e nem discordam e para aproximadamente 16,67%
responderam que concordam parcialmente.

Apesar de muitos estudos demonstrarem que uma maior remuneragado nao é

um fator sélido de motivacao, ou seja, uma satisfacao temporaria, ele ainda € um fator
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primordial para realizacdo pessoal dos colaboradores, e na sua falta ou depreciacéo
€ causa de muita insatisfacdo. Conforme analise ja salientada por Chiavenato (2011)
apud Batista, Vianna e Rabelo, quanto a experiéncia de Hawtorne, onde possibilitou
comprovar que a recompensa salarial mesmo quando generosa e justas ndo é a unica
forma em satisfazer o trabalhador no universo do trabalho.

Na analise do item para a maior parte dos respondentes discordaram

parcialmente e condicionam como item com maior avaliagdo negativa na pesquisa.

4.7 Relacionamento pessoal na equipe € bom

Quanto ao relacionamento pessoal na equipe de trabalho para 83,33%
declararam que concordam totalmente e aproximadamente 16,67% declaram que
concordam parcialmente.

O relacionamento interpessoal é um fator imprescindivel em qualquer
organizacao e muito importante para o sucesso na carreira de qualquer profissional,
conforme descreve (SILVA et al., 2007, p. 2) apud Cardoso, Silva, Silva, quanto o

relacionamento interpessoal.

“As relagoes interpessoais se desenvolvem em decorréncia dos processos

de interacdo, que corresponde as situacdes de trabalho compartilhadas por duas ou
mais pessoas, as atividades coletivas e pré-determinadas a serem executadas, bem
como interacdes e sentimentos recomendados, tais como: comunicagao, cooperagao,
respeito, amizade, etc.”

Na avaliacdo do relacionamento pessoal, em um contexto geral a avaliacdo
convergiu na concordancia que ha bons relacionamentos, que configuram que o local

se obtém um bom ambiente de trabalho.

4.8 Isonomia de regulamentos e politicas organizacionais do setor

Na avaliagéo desse tema, 66,67% concordam totalmente que h&a isonomia das
normas e formalidades da organizacao, ja 33,33% concordam parcialmente.

As formalidades, regulamentos e politicas organizacionais sdo importantes
tanto para organizagdo como colaborador, mas é necessarias instru¢cdes que
estabelecam regras que atenda tanto os funcionarios quanto a empresa, ou seja, que

haja isonomia desses atos.
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4.9 Condicoes de trabalhos

Na avaliacdo das condicbes de trabalho para aproximadamente 83,33%
concordam totalmente na avaliacdo de tais condicdes e 16,67% concordam
parcialmente.

Fatores relacionados as condi¢des de trabalho estéo inseridos na Qualidade
de vida no Trabalho (QVT), para Chiavenato (2002, p. 391) apud Fernandes
(http://www.administradores.com.br/artigos/economia-e-financas/qualidade-de-vida-
no-trabalho-fator-decisivo-no-desempenho-organizacional/26723/), “a QVT tem o
objetivo de assimilar duas posi¢cdes antagbnicas: de um lado, a reivindicagdo dos
empregados quanto ao bem-estar e satisfa¢ao no trabalho, do outro, o interesse das
organizacgdes quanto a seus efeitos sobre a producéo e a produtividade”.

No estudo foi possivel verificar que no geral as condicbes de trabalho

disponiveis na organizacao sao boas.

4.10 Prestigio e Status

Quanto o prestigio e status obteve na avaliacdo dos entrevistados 0s seguintes
resultados:

66,67% avaliaram que nem concordam e nem discordam, enquanto 33,33%
avaliaram que concordam parcialmente.

Assim como o prestigio que estabelece uma notoriedade e o reconhecimento
pelo trabalho que executa, o status proveem na posi¢cédo e condicdo que a funcao
exercida proporciona ao colaborador. Nesse sentido conforme Herzberg ...

4.11 Arbitrariedade

Na avaliacao dos entrevistados 83,33% avaliaram que concordam parcialmente

e 16,67% concordam parcialmente.

Nota-se, assim considerando, que a pergunta da pesquisa foi respondida, onde
o perfil motivacional de empregados de um determinado setor de uma Empresa

Publica do Estado Brasileiro € que em relagdo aos aspectos avaliados nesse capitulo
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por meio do questionario onde apresentou servidores com potencial para estarem
motivados decorrentes de um bom ambiente organizacional atualmente existente,
porém no mesmo contexto verifica-se a falta de oportunidades, como a meritocracia
influenciaram na avaliacdo de algumas variaveis que ficaram muito abaixo de um
contexto esperado em uma organizacao.

Na anélise em pauta, percebe-se que itens relacionados a atividades inerentes
ao cargo e ao profissional em si, como também o relacionamento pessoal, as politicas
organizacionais e condi¢cOes de trabalho e seguranca contra as arbitrariedades foram
as dimensdes de satisfacdo dos colaboradores, onde se obteve melhores respostas
condicionantes a motivacao verifica-se, desta maneira, o cumprimento do primeiro
objetivo especifico.

Diante dos itens melhores avaliadas na pesquisa, que convergiram em um perfil
motivacional dos colaboradores indicado no paragrafo anterior com caracteristicas ao
cargo, relacionamento interpessoal, vida pessoal, seguranca e politicas
organizacionais porém itens guestionados na pesquisa como reconhecimento pelo
trabalho que executam, oportunidades de crescimento pessoal, oportunidade e
progresso na carreira através do trabalho, satisfacdo com a remuneracao e prestigio
e status, tiveram uma pior avaliacdo por parte dos colaboradores. Diante disso, uma
melhor avaliacdo desses itens juntamente com os itens citados no paragrafo anterior,
ou seja, melhores avaliadas seria o0 perfil motivacional desejado. Tem-se assim, 0

segundo obijetivo especifico atendido.
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5- CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente trabalho de concluséo de curso foi possivel evidenciar que um
fator importante para a empresa € a satisfacdo de seus colaboradores, que

diretamente pode afetar ou influenciar o desempenho organizacional.

Ao descrever o perfil motivacional junto a empregados de um determinado setor
de uma Empresa Publica do Estado Brasileiro, em relacdo as funcdes exercidas no
ambiente de trabalho, foi possivel parcialmente atingir esse objetivo da pesquisa,
tendo em vista que devido a fatores externos, ndo foi possivel contar com um maior

namero de servidores pesquisados.

Tendo em vista as teorias estudadas na revisdo bibliografica no campo de
estudo de acordo com o que se obteve na pesquisa evidencia que no perfil geral
analisado demonstram que a maioria do tema e respostas apresentadas encontra

paridade e similaridade nas Teorias dos Dois Fatores de Herzberg.

Possibilitou também a identificacdo de quais os fatores motivacionais que
convergiram em uma melhor avaliacdo dos colaboradores, tais como: nivel de
satisfacdo pessoal e em relacdo a profissao, trabalho desafiador e interessante, 0 bom
relacionamento pessoal na equipe, regulamentos e politicas organizacionais,
condicdes de trabalho e seguranca contra arbitrariedades, ou seja, estas variaveis
induzem a satisfagao profissional no trabalho e motiva para realizagéo das atividades.
Porém, também foram identificados alguns fatores referentes a motivacdo dos
funcionarios que tiveram uma avaliagdo mais moderada, como a reconhecimento pelo
trabalho que executam, oportunidades de crescimento pessoal, oportunidade e
progresso na carreira através do trabalho, satisfacdo com a remuneracao e prestigio

e status.

Fica claro com este trabalho que funcionarios engajados no processo de
trabalho e um bom ambiente organizacional, contribuem para a motivagéo, elevando

o nivel de satisfagdo e promovendo o desempenho pessoal dos colaboradores.
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Em geral observa-se que na organizagéo possui servidores com potencial para
estarem motivados decorrentes de um bom ambiente organizacional atualmente
existente, porem no mesmo contexto verifica-se a falta de oportunidades, meritocracia

influenciaram na avaliagdo de algumas variaveis que ficaram muito aquém.
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QUESTIONARIO — Identificar o perfil motivacional de empregados de uma Empresa
Publica do Estado Brasileiro junto aos colaboradores de um determinado setor da
empresa.

Problema da Pesquisa: Qual o perfil motivacional dos colaboradores lotados em um
determinado setor de uma Empresa Publica do Estado Brasileiro?

Diante disso, na sua opiniao:

1 - Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo. 1
(discordo totalmente), 2 (discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4
(concordo parcialmente) e 5 (concordo totalmente).

2 - Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo. 1 (discordo totalmente), 2
(discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo parcialmente)
e 5 (concordo totalmente).

3 Minhas atividades funcionais me proporcionam oportunidades de crescimento
pessoal. 1 (discordo totalmente), 2 (discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem
discordo), 4 (concordo parcialmente) e 5 (concordo totalmente).

4 Meu trabalho me oferece oportunidades de progresso na carreira. 1 (discordo
totalmente), 2 (discordo parcialmente), 3 (hem concordo, nem discordo), 4 (concordo
parcialmente) e 5 (concordo totalmente).

5 Tenho um trabalho desafiador e interessante. 1 (discordo totalmente), 2
(discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo parcialmente)
e 5 (concordo totalmente).

6 Estou satisfeito com minha remuneracédo. 1 (discordo totalmente), 2 (discordo
parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo parcialmente) e 5
(concordo totalmente).

7 Relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte € bom. 1 (discordo
totalmente), 2 (discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo
parcialmente) e 5 (concordo totalmente).

8 Os regulamentos e politicas organizacionais da Empresa e do setor sao
isondmicos. 1 (discordo totalmente), 2 (discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem
discordo), 4 (concordo parcialmente) e 5 (concordo totalmente).

9 Tenho boas condicbes de trabalho. 1 (discordo totalmente), 2 (discordo
parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo parcialmente) e 5
(concordo totalmente).

10 Meu trabalho me proporciona prestigio/status. 1 (discordo totalmente), 2
(discordo parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo parcialmente)
e 5 (concordo totalmente).
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11 Sinto-me seguro contra arbitrariedades. 1 (discordo totalmente), 2 (discordo
parcialmente), 3 (nem concordo, nem discordo), 4 (concordo parcialmente) e 5
(concordo totalmente).



