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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo abordar algumas das principais teorias sobre
motivacdo organizacional, como as teorias do psicOlogo norte-americano
Abraham Maslow (1908-1970), juntamente com outros estudiosos. Como
metodologia para este trabalho foi utilizado pesquisa quantitativa com os professores
de uma IES (Instituicdo de Ensino Superior) nas unidades dos municipios de Vitéria
(ES) e Serra (ES). Com o resultado da pesquisa pode-se verificar, que a motivacéo
nos empregados acontece quando a empresa proporciona beneficios e
oportunidades de crescimento para todos. A partir de incentivos, ela pode aumentar
0 nivel de satisfacdo e de produtividade de seus subordinados. Portanto, a empresa
gue permite que o trabalhador realize suas atividades sentindo-se valorizado, tera
como recompensa O sucesso e 0 desenvolvimento em todas as areas de sua

organizacgao.
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1. INTRODUCAO

Este artigo tem como objetivo apresentar o processo de motivagcdo nas empresas e
umas das teorias motivacionais segundo a opinido de autores diversos, bem como o
posicionamento das empresas diante o nivel que motivam os seus empregados com
suas tarefas e seu trabalho. Diversas empresas que encontra-se no mercado
possuem dificuldades de investir profissionalmente e trabalhar com o campo
motivacional do funcionério, com isso acabam perdendo uma ferramenta que
poderia ser eficaz para a organizacdo. O ndo investimento nesta area tem gerado

uma diminuicdo na produtividade profissional e descontentamento com a empresa.

1 O presente texto corresponde ao trabalho de Conclusdo de Curso de Administracdo e foi produzido como
requisito parcial para obten¢do do titulo de Bacharel em Administracéo.

2 Alunas do curso de Administracdo da Faculdade Doctum de administragdo da Serra turma 2017/ E-mail dos
autores:Conceicaomarianaaraujo@gmail.com; thaisgomes_93@hotmail.com.


mailto:thaisgomes_93@hotmail.com

Contudo € necessario discernir qual a realidade de cada empregado dentre as

necessidades motivacionais.

Gil (2001, p. 15), aponta que os administradores de gestdo de pessoas ndo devem
conceituar seus empregados como ferramentas que se utilizam quando necessario,

mas é importante té-los como pessoas que otimizam a organizacao.

Apesar da falta de interesse de algumas empresas, para Gongalves (2003), existem
ainda organizacdes que estdo em busca cada vez mais da valorizacdo dos seus
funcionarios que demonstram comprometimento para com a organizacdo, por

estarem motivados e devidamente satisfeitos.

Para a producéo deste artigo, foi realizado uma pesquisar de campo para retratar o
nivel motivacional dos professores da instituicdo de ensino superior X, atraves da
apuracdo de seus dados que sinalizam os pontos que fazem com que 0s
professores tenham inspiracdo, expectativa dentro da organizacdo e deficiéncias.
Portanto questionam-se, quais os fatores que motivam os professores da IES? Com
essa pesquisa busca-se criar uma base de dados para identificar e compreender os

aspectos de motivacao.
2.0 CONCEITOS DE GESTAO DE PESSOAS

Segundo Carvalho (2014, p.2), pode-se entender o conceito de gestdo de pessoas
como um conjunto de praticas e politicas definidas em uma organizagcdo com
objetivo de orientar a atuacdo e as relacbes dos empregados. Ela tem um papel
muito importante para o desenvolvimento e satisfacao e, além disso, é responsavel
também por muitas atividades desenvolvidas pelo setor especificado. Acredita-se
gue uma relacdo motivadora entre a organizacao e o funcionario seja fundamental

para ter qualidade na realizacédo das atividades.

Na visdo de Chiavenato (2008, p. 29) o que mais importa nas organizacbes sédo as
pessoas. O relacionamento entre empresa e pessoas, anteriormente era apontados
como conflitos, atualmente é vista como solugéo, na qual ambas as partes ganham,
sendo que, tanto a empresa como o empregado, tém seus objetivos. Seus conceitos
de parcerias, as organizacdes expandiram, inserindo nele seus empregados. Na
proporcdo em que a empresa obtém seus retornos apropriadamente, seus parceiros

dispdem os recursos.



Decorrentes disso, os funcionarios passam a ser tratados como parceiros e a
empresa deixam de considera-los meramente recursos. Entre outras coisas, um dos
objetivos da gestdo de pessoas € gratificar, integrar, preservar, monitorar e

desenvolver pessoas.

Gestdo de Pessoas é guiada pelos objetivos da organizacdo. Ela é circunstancial,
pois depende de varias situagbes existentes na empresa, como tais: suas
caracteristicas do contexto ambiental, do neg6cio, da organizacdo, da estrutura,
cultural e tecnologias utilizadas nos processos. (CHIAVENATO, 2004, p. 6).

3.0 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

A motivacdo é um tema muito importante em uma organizacdo, segundo Heller
(1999), para obter a motivacdo dos empregados é preciso compreender suas
necessidades, e cita como base a teoria de Maslow para identificar o fator
motivacional. Onde possui cinco tipos de necessidades, sendo elas necessidades
fisiologicas, sociais, seguranca, auto realizacéo e estima, na qual o autor explica que
cada pessoa tem necessidades em graus de importancia diferenciados. A

organizacao sabendo utilizar da melhor forma ambos os lados serdo beneficiados.

De acordo com Gil (2001), motivagcdo € a chave do envolvimento, porque a
organizacao tem mais facilidade de encontrar empregados com competéncia do que
comprometidas. Estd se tornando uma funcdo fundamental para os gestores
identificar motivos que podem motivar seus empregados e saber domina-los e

aplica-los para obter éxito em seu objetivo.

Segundo Gil (2001, p. 202) a motivacdo é a forca que estimula a pessoa a agir.
Antes pensavam que o0 que esta forca era impulsionada pela acdo de outras
pessoas, como professores, pais ou chefes. J4 atualmente, sabe-se que a
motivacdo tem sua origem de uma necessidade [..] € uma decorréncia de

necessidades néo satisfeitas. Sado necessidades particulares de cada pessoa.

A motivacdo é algo inerente ao individuo, e estd ligado aos seus desejos e
interesses (BERGAMINI, 1990; VERGARA, 2003). “O motivo pelo qual determinadas
pessoas se sentem motivadas para algum trabalho e outras ndo, sdo as distintas

histérias de vida de cada uma, seus valores e desejos a serem alcancados”



(VERGARA, 2003). A principio Taylor entendeu que a Unica fonte de motivacao era
o dinheiro segundo Marras (2005, p.97):

Embora punicbes jA& ndo existissem, ainda tinha o ambiente de medo na
organizacdo. Os primeiros estudos voltados para a motivacdo comegou inicio do
século XX, em 1900, Frederick Taylor deu inicio a discussdo com base a motivacao
e 0 que o maior motivador era o dinheiro. Segundo ele, as pessoas executavam
seus deveres com objetivo apenas de obterem mais dinheiro e que deveriam ser

sempre supervisionadas.

Segundo Marras (2005, p.33) "cada um desenvolve forgas motivacionais distintas
em momentos distintos e que essas forgas afetam diretamente a maneira de encarar
o trabalho e suas proprias vidas". Entretanto as motivacdes pessoais segundo
Bergamini (2006) estdo baseadas em fatores externos, tais como uma recompensa
ou uma forma de evitar uma punicdo, sendo assim do meio ambiente, um sinébnimo
de condicionamento, onde pressupfe ao comportamento humano para o ambito de

planejamento, modelado ou mudado.

Para Paul, Claro, Paul (2014) preparar para o trabalho significa motivar a alegria de
um empregado, e planejar a empresa para enfrentar a competitividade do mercado,
pois as pessoas alegres trabalham mais empenhadas e com menor estresse.
Consequentemente pessoas satisfeitas desempenham suas habilidades com

felicidade em razéo dos aspectos motivacionais.

E extremamente importante manter os empregados motivados, sendo que
motivados irdo fazer muita diferenca. Empregados motivados serdo mais lucrativos.
Organizacdes melhores para os funcionarios se tornam mais rentaveis, competitivas
e etc. (COSTA, 2010; p. 13).

Para Dutra (2002, p. 171) a valorizacdo pode ser alcancada com gratificacfes que
sdo recebidas pelos funcionarios em compensacao do seu trabalho na empresa. Um
aumento salarial, promocédo, reconhecimento por meio de um elogio e premio séao
algumas formas que podem ser obtidas como recompensa. Cada vez com mais
frequéncia, as organizacdes estdo se preocupando em motivar seus funcionarios.
Ha tempo vem tentando compreender o comportamento do individuo e nunca esse

tema foi tdo abordado.

4.0 TEORIAS SOBRE MOTIVACAO



Maslow (apud Bergamin, 2008) afirma que tecnicamente as teorias contemporaneas
e historicas voltadas para motivacao se unem nas consideragfes das necessidades,

impulsos e estados motivadores.

Segundo Bergamini (2008) a teoria de Maslow utiliza-se das necessidades dos
individuos como a principal fonte de energia da motivacgéo.

Motivacdo € uma ferramenta poderosa quando usada. Pode gerar muitos beneficios
em qualquer area da vida. A motivacao portanto pode ser entendida como a acao a
determinada situagcédo e a desmotivacdo como a falta da acdo, esse tema tem sido
estudado por varias pessoas que apresentaram diversas teoria.

Em 1954, Maslow (Maslow apud Schimidt, 2000, p. 27) elaborou um conceito de
hierarquia de algumas necessidades que tem reflexos no comportamento humano.
Maslow entende que é hierarquia porque o homem muda as suas necessidades no
decorrer de sua vida. A medida que o homem tem suas necessidades basicas
satisfeitas, outras mais igualmente importantes tomam o predominio do

comportamento.

Dando sequéncia HESKETH (1980, P.60) explica sobre as cinco necessidades

humanas de Maslow:

e Necessidades basicas sdo necessidades de alimentos, abrigo, repouso,
exercicio, sexo e outras necessidades organicas;

e Necessidades de seguranca séo de protecdo contra ameacas, como perda de
emprego, riscos a integridade fisica e a sobrevivéncia,

e Necessidades sociais sdo de amizade, afeto, interacdo e aceitacdo dentro de
um grupo ou uma sociedade;

e Necessidades de estima sdo de autoestima e por parte dos outros;

e Necessidades de auto realizacdo é de utlizar o potencial de aptidbes e

habilidades, autodesenvolvimento e realizacao pessoal;

A certa frequéncia em interesse de ter e fazer melhor as coisas sdo a necessidade
de realizacdo, e fazendo as coisas melhores esta em um alto nivel de exceléncia.
As pessoas que adotam para si essa ideia tem vontade em ter responsabilidade

para solucionar problemas e tem preferéncia de terem um retorno sobre seu



desempenho (REGO & JESUINO, 2002), sua caracteristica em que no ambito
competitivo gosta de ser bem sucedido , pela satisfacéo de realizar coisas da melhor
forma ja feita (SOUZA, 2001).

De acordo com McClelland (1997) o individuo que se motiva em realizar as
necessidades, tem como prioridade o crescimento pessoal, buscam sempre em
realizar o melhor, da melhor forma e sozinhas. Outra caracteristica desses
individuos é que suas superacdes dependem das suas proprias acdes e gostam de
enfrentar desafios com certa dificuldade mediana (ROBBINS, 2002).

Herzberg (apud Schimidt, 2000, p. 37) através de muitos estudos, elaborou uma
teoria sobre a motivacdo na organizacdo, evidenciando dois fatores que sdo os

higiénicos e os motivacionais.

Para Douglas McGregor os gestores influenciam o comportamento do individuo. Por
tanto era importante que os empregadores tenham conhecimento dos desejos
profissionais e caracteristicas da pessoa. Com base nisso McGregor tem a Teoria X
e a Teoria Y. Sendo a Teoria X uma ideia na qual algumas pessoas nao gostam de
trabalhar tendo rendimento, a partir do momento em que teria possiveis
recompensas. Ja a teoria Y diz que o empregado encara o trabalho como uma fonte
de satisfacéo e ndo se empenham em alcancar os melhores resultados. (GIL, 2001,
p. 206)

McGregor (1980) defende a ideia de que os trabalhadores sdo, por natureza,
produtivos fazendo todo o possivel para atingir auto realizacdo através do trabalho.
A empresa deve dispor de recursos que facilitem o amadurecimento motivacional de
seus funcionarios. Ele acredita que se as pessoas forem impedidas de satisfazer
suas necessidades através do trabalho, comportar-se-d0 com descuido, sob a
responsabilidade da empresa os niveis de imaturidade motivacional dos seus
trabalhadores. E como se essas organizacdes acabassem presas aos lacos que elas
mesmas prepararam. Segundo Rodriguez (2004) ao investir na motivacdo dentro
das organizacdes acarretara em resultados satisfatorios, a empresa que adota uma
cultura motivacional coma ferramenta esta otimizando sua gestédo, pois sdo € com a

motivacdo dos empregados que teremos sempre a evolucdo da organizacao.

4.1 Como manter a motivagao



Segundo Gil (2001, p. 210), ndo € facil manter as pessoas motivadas, porem as
necessidades séo diferentes de pessoa para pessoa, podendo variar de acordo com
0 momento da pessoa. Sendo assim, é dificil manter os empregados motivados
dentro da organizagdo. Nas organizacbes encontrar um motivo que aguca a
motivacdo dos funcionarios é de interesse de todos empregadores. Porém, € uma
tarefa dificil, pelo fato de que as pessoas ndo possuem 0 mesmo pensamento, e 0S
interesses de cada empregado dentro de uma organizacao sao diferenciados.

Para Botelho (1995, p. 107), a meta a ser seguida, é fazer com que individuo defina
para si 0 que € desempenho. Até 0 momento em que a pessoa nao ter claro e
definido para si, o que é ter um desempenho bom, ndo saberd alcancar seu
desempenho. Ter um relacionamento saudavel, ter respeito e estarem em harmonia

com as pessoas, 0s colegas de trabalho é necessario para manter-se motivado.

Rethlingsttafer citado por Bergamini (1990, p.108) alega que o comportamento
organizacional € importante para manter a motivacdo. O comportamento das
pessoas varia de empresa para empresa e o relacionamento entre os empregados €

um desenvolvimento de troca de afinidades.

Marras (2000) deixa claro que para a organizacao € fundamental motivar e manter a
motivacdo nos empregados. Segundo Marras (2000, p.277), ha trés acdes
importantes que a organizacdo pode desenvolver para motivar os individuos, sao
elas: ndo desmotiva-los com ambiente e condi¢cdes inadequadas; estimular seus
funcionarios a alcancar seus objetivos profissionais e pessoais; possibilitar
condicBes psicoldgicas, fisicas e financeiras com objetivo que ocasionar um nivel de

gualidade de vida préximo ao desejado.

Para Paul, Claro, Paul (2014) uma preparacdo para o trabalho significa motivar a
alegria do empregado, tendo um planejamento com objetivo de a organizacao
enfrentar a competitividade do mercado, pois as pessoas alegres trabalham mais
empenhadas e com menor nivel de estresse, logo pessoas que estdo satisfeitas

fazem suas atividades felizes em por estarem motivadas de alguma forma.
5.0 FATORES MOTIVACIONAIS

5.1 Beneficios



De acordo com Marras (2001, p.137) beneficio caracteriza-se por um conjunto de
programas que a empresa oferece para a complementagcédo do salario. Sendo que o
somatorio resulta na remuneragdo do individuo. As empresas oferecem beneficios,
gque podemos classificar de duas formas, beneficios legais e espontaneos.
Beneficios legais sdo concedidos aos empregados em exigéncia da lei. Marras
(2001) cita exemplos como salario maternidade, férias, décimo terceiro salério, entre

outras coisas.

O pagamento do salario € apenas um dos varios tipos de beneficios, de que a
organizacgao disponibiliza a seus empregados. Chiavenato (1998) diz que de muitas
outras formas podem ser feitas a remuneragdo, que € constituida por beneficios e

servigos sociais além do tradicional pagamento.

Harris (1997, apud LIMONGI-FRANCA, 2009) observa no sistema de remuneragao
um basico objetivo, que sao eles; obrigacdes legais; possibilitar igualdade entre os
empregados, estabelecer baixa rotatividades de talentos internos; atrair pessoas
com uma boa qualificacdo; oferecer estimulos os empregados a se motivarem em

busca de um bom rendimento e cada vez mais investirem em seu desenvolvimento.

Explica Chiavenato (2004, p. 288) que nédo é suficiente remunerar o individuo pelo
tempo que ele dedica a empresa. E importante sim, porem nio suficiente. A
remuneracao fixa que surgiu no século xx, servia apenas como forma de
compensacao de um trabalho rotineiro. A época era caracterizada por desejo de
estabilidade, entretanto atualmente essa compensacdo ndo tem poder de motivar,
nem de aumentar o desenvolvimento do individuo. (CHIAVENATO 2004).

Fochesatto Sidnei (2002, p. 37) comenta que os beneficios oferecidos pela empresa
ganharam um destaque consideravel nas empresas da atualidade e seus oferecidos
também evoluiram. Os beneficios ultrapassaram o basico como planos de saude,
férias, vale alimentacéo e entre outros, para uma variedade que séo; auxilio creche,

premiacdes, comissoes.

Os salérios flexiveis podem ter um impacto positivo de motivacdo para o individuo e
tem levado as organizacdes a adotarem esse método, sendo também um importante
meio de comunicacdo e fortalecimento de novos valores, resultando no melhor
desempenho do empregado. (FLANNERY ET AL, 1997 apud FOCHESATTO,
2002).



5.2 Plano de carreira

Segundo Behnken (2006) o colaborador é fator essencial para o crescimento e
sucesso da organizacdo. Com o foco em adicdo de maquinas e tecnologia, nao tera
resultado se o funcionario nao tiver um amadurecimento profissional de se
desenvolver junto a organizacdo. Sendo necessario um investimento na capacitacao
do mesmo. As organizagbes buscaram ter certa preocupacdo em questdes
emocionais de seus colaboradores e 0s mesmos passaram a ser vistos como capital
humano da organizacdo promovendo uma maior valorizagdo aumentando a
motivacdo dos mesmos. Isso passou a ser uma ferramenta utilizada pelas
organizagOes, para mostrar sua preocupacado com as pessoas e nao exclusivamente

com os resultados que esse empregado por trazer para a organizacao.

Segundo Pontes (2007) o plano de carreira € uma trajetoria pré-estabelecida que a
organizagao determine em seu quadro, elaborando os caminhos a serem tragados
com objetivo de ter o desenvolvimento profissional de seus funcionarios. O plano de
carreira bem desenvolvida e tendo o interesse tanto da organizacdo, quanto do
empregado, tem vantagens tanto quanto beneficios, que sdo: a organizacdo
contribuindo para o crescimento de seus empregados, podera chegar a graus
elevados de qualidade de seus servi¢os; Motivando os funcionarios, incentivando a
gue obtenham conhecimentos cada vez mais aprimorados, que explorem seus
potencias. A organizacdo também pode proporcionar um ambiente saudavel e que

estimule o crescimento do individuo, entre outras coisas.

Vasconcelos e Neiva (2014) afirmam que uma organizacao € mais evidente a gestéao
de pessoas quando se tem uma importancia voltada para questdes de distribuicdo
de tarefas adequada, planejamento de carreiras, treinamentos, trabalhos em uniédo
de equipe, ferramentas de grande importancia e com impactos positivos dentro da

organizacao.

Conforme Chiavenato (1999) as recompensas que as empresas fornecem aos
funcionarios podem ser saldrios diretos ou beneficios que as empresas

disponibilizam aos seus colaboradores.

5.3 Importancias da administracdo de cargos e salarios
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Dentro das organizacfes é extremamente importante para melhor administracdo de
cargos e salarios a constante manutencao e um equilibrio interno na empresa, ter
equilibrio entre cargos na organizacdo e também o equilibrio externo, tendo ligacéo
harmbnica em relacdo aos cargos de uma empresa outras empresas. Aderir um

programa de cargos e salarios vem com objetividade de se ter esse equilibrio.

Obter um programa sistematizado para administrar cargos e salarios € um recurso
gue muitos gestores de RH desejam que sejam implantadas em sua organizacao,
liderancas e liderados. Critérios transparentes que orientam a determinar
a remuneracdo dos cargos e sua relacdo com 0s cargos que a empresa possui e
a pagar com justica e equidade os empregados de cada funcdo (CHIAVENATO,
20009).

Outros beneficios adquiridos com programa de cargos e salarios sao percebidos
outros beneficios além da orientacdo para determinar remuneracdes e entre outras
coisas. Esses outros beneficios sdo vistos nos aumentos salariais, processos de
admissdo, promocao, carreira, treinamento e desenvolvimento, uma vez que

ele também norteia esses processos.

Contudo, é importante dizer que o planejamento de cargos e salarios nao deve ser
implantado como o Unico instrumento necessario para ter uma adequada gestéo de
pessoas. Ele pode se ter como base e deve ser seguido pela implantacdo de outros
planos como: desenvolvimento, treinamento e avaliagdo de desempenho e carreira
(PONTES, 2004).

A administracdo dos cargos e salarios traz beneficios para os funcionarios,
organizacao e sociedade (CHIAVENATO, 2009).

Organizacdes que atuam com funcgdes tradicionais, a remuneracao é determinada
embasada a cada cargo, com objetivo em ter equilibrio entre os funcionarios, ou
seja, estabelecer um nivel de igualdade na remuneragao e na necessidade de pagar
salarios competitivos em relacdo aqueles pagos pelo mercado, ramos de atuacéo
ou regido (FLANNERY; HOFRICHTER; PLATTEN, 1997).

6.0 O BREVE HISTORICO DA ORGANIZACAO PESQUISADA
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A instituicdo na qual foi realizada a pesquisa, até a presente data possui 15 mil
estudantes, que estdo em uma das 14 unidades, espalhadas por Minas Gerais e
Espirito Santo, que oferecem 78 cursos (Graduacédo e Tecndlogo) no total.

A instituicdo cumpre todas as exigéncias legais do MEC, com excelente indice Geral
de Curso (IGC), com trés faculdades entre as 10 melhores do estado de Minas
Gerais. Contamos com alto indice de aprovacdo nas provas da Ordem dos
Advogados do Brasil (OAB) e do Conselho Regional de Contabilidade (CRC).

A sua missdo é oferecer uma educacdao libertadora, que promova, para além de
objetivos técnicos e cientificos, a emancipacdo das pessoas, preparando-as para o
pleno exercicio da cidadania de forma a se tornarem protagonistas da transformacéo

social de si mesmo e de sua comunidade.

A instituicdo pesquisada €& essencialmente comunitaria. Isso significa que todo
resultado de sua operacdo é reinvestido na propria atividade fim. Os projetos
originais das instituicbes integradas sdo mantidos e revigorados, ganhando forca
para se posicionar como alternativa ao cenario imposto pelas grandes corporacdes
educacionais. Os gestores sdo, naturalmente, os lideres do processo para que a

instituicdo respire essa determinacgao.

Com isso nos foi motivado a realizar uma pesquisa para sabermos a satisfacdo e a
motivacdo dos Professores desta instituicdo. Para tanto, foram entrevistados 80
(oitenta) Professores das unidades Vitoria e Serra (Campus 1) desta Instituicdo de

Ensino.
7.0 OS ASPECTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Fonseca (2002, p. 20): os resultados obtidos da pesquisa quantitativa podem ser
guantificados. Como as amostras na maioria das vezes sdo grandes e
representativas do publico alvo em questéo, seus resultados sdo obtidos como um
fato realistico dos entrevistados. Seu objetivo se baseia na objetividade. Ha uma
consideracao, em que a realidade dos dados é compreendida na analise de dados

brutos, sendo obtidos por meio e instrumentos neutros e padronizados.

8.0 RESULTADO DA PESQUISA
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No que se refere a coleta de dados o questionario com perguntas objetivas foi

aplicado & 80 colaboradores docentes de duas unidades Serra e Vitdria dentre eles

pos-graduados, mestres e doutores com enfoque nas dimens@es abaixo:
eMotivacao
«Produtividade
eIncentivo ao Desempenho

«Comprometimento

Verificamos que tanto na unidade de Serra quanto na unidade de Vitéria ndo tivemos

grande relevancia quanto aos aspectos de idade, sexo e tempo de servico e

remuneracao e esses nao impactaram no objetivo da pesquisa que € relacionar os

fatores que motivam os colaboradores e promovem engajamento nas atividades

profissionais dentro do ambiente organizacional.

Dados Demograficos
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Gréfico 1 : Resultado Avaliacdo da Pesquisa Dados Demograficos.

Ficou evidenciado que dos professores da unidade de Serra que responderam ao

guestionario 35% sao pos-graduados, 53% possuem mestrado e apenas 5%

possuem doutorado, ou seja, temos colaboradores de varios niveis e especialidades

0 que corrobora com o resultado da pesquisa. Observamos que no quesito

motivacdo 63% dos entrevistados responderam que se sentem motivados quando

possuem autonomia em suas atividades e liberdade para inovacéo, enquanto 35%

afirmaram que o mais os motiva é estabilidade e beneficios e somente 3% precisam

de prestigio e poder para se sentirem motivados.
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Para manterem-se produtivos 53% afirmaram que nao pode haver quebra de
confianga na organizagdo ou na lideranga e outros 43% precisam sentir-se
desafiados e apenas 5% quando lhe delegam atividades além de sua capacidade.
Mais uma vez no quesito incentivo e desempenho os colaboradores mostraram que
possibilidade de inovacdo e autonomia é fator determinante para entrega de
resultados com 55% na concepcdo dos entrevistados, seguido de 25% de

reconhecimento, 13% salario e 8% no bom relacionamento com a lideranga.

Quando perguntados sobre a escolha entre duas organizacdes 43% responderam
que optariam por uma empresa que promovesse 0 bem estar dos seus
colaboradores e que valorizasse o trabalho em equipe, seguido de 38% que tenha
processos bem definidos e ofereca estabilidade, 15% que tenham boas condi¢des
fisicas e 5% uma empresa que ofereca prestigio e poder. Com relagcédo ao que gera
satisfacdo e comprometimento na realizacdo das atividades diarias 35%
responderam que € a possibilidade de desenvolver suas habilidades, 33% o
relacionamento com os membros do grupo, 13% salario, 10% reconhecimento, e

10% confianca na empresa.

Na unidade de vitéria podemos observar que os fatores obedecem ao mesmo
critério, pois 70% disseram que se sentem motivados quando possuem autonomia e
possibilidade de inovar, 20% com estabilidade e benéficos e 10% quando Ihe séo
conferidos prestigio e poder. Com relacdo a produtividade 58% afirmaram que
necessitam se sentir desafiados para se manter produtivos, 33% precisam sentir
confianca e 10% afirmaram que o que pode comprometer sua produtividade é Ihe
atribuir atividades além de suas possibilidades. No quesito incentivo e desempenho
a capacidade de inovar foi escolhida com 45% como forma de incentivar melhor
desempenho nos colaboradores seguido de reconhecimento e salario com 20%
cada e 15% com bom relacionamento com a lideranca. Questionados sobre se
tivessem que escolher entre duas organizacdes 43% optariam pela que oferecessem
incentivos ao trabalho em equipe, 33% clareza e estabilidade, 13% boas condicdes
de trabalho e prestigio e poder. O fator comprometimento também obedeceu aos
critérios da unidade de Serra sendo que 50% afirmaram que se comprometem mais
guando tem a possibilidade de desenvolver suas habilidades, 15% quando possuem

bom relacionamento interpessoal, 13% quando recebem algum tipo de



14

reconhecimento, 13% quando sentem confianga na organizagéo e na lideranca e por

ultimo 10% com fatores relacionados ao salério.

Analisando os dados obtidos na pesquisa é possivel perceber que o fator motivacéo
por se tratar caracteristicas internas do individuo influencia diretamente no
comportamento do colaborador sendo responsavel pelo seu desempenho e isso
reflete nos resultados aqui apresentados, sendo responsavel por promover aumento

de produtividade e engajamento dentro das organizagdes.

Cada vez mais as organizacdes estédo tendo que se adaptar a uma realidade em que
o capital humano estd assumindo o papel de protagonista nos processos, gerando
uma necessidade de obter decisbes compartilhadas para garantir o engajamento e
senso de pertenca. Como podemos ver nos resultados as necessidades basicas
ainda aparecem como fatores relevantes, mas em escalas menores do que as
necessidades de autonomia, auto realizacao e busca por desafios. Os fatores como
beneficios e salarios segundo a pesquisa sdo aspectos importantes, mas ndo sao
cruciais para satisfacao no trabalho, isso porque houve muita mudanca no perfil do
colaborador e sociedade como todo, devido a globalizacdo e avanco da tecnologia
cada vez mais os individuos estdo buscando desmitificar as geracdes anteriores e
seus paradigmas. As organizacfes por sua vez devem enxergar as necessidades
dos colaboradores satisfazendo suas necessidades de acordo com seus anseios,
investindo em plano de desenvolvimento de carreira, metas claras que proponham
desafios e uma comunicacdo clara e eficaz capaz de garantir a confianca do
colaborador, pois esses se mostraram fatores de grande impacto o que corrobora

com a teoria apresentada.
9.0 CONSIDERACOES FINAIS

Verificando tudo que foi demonstrado sobre o tema e analisando os resultados
obtidos é possivel dizer que o objetivo proposto nessa pesquisa foi atingido visto que
ficou evidenciada a relacdo da teoria sobre motivacdo organizacional
segundo Abraham Maslow com fatores que promovem engajamento e aumento da
produtividade, constatou-se que o0s principais fatores que os motivam colaboradores
sdo autonomia para desenvolver suas atividades, incentivo & ideias inovadoras no
ambiente de trabalho, conceder oportunidades de desenvolver habilidades, ter

acesso aos resultados da empresa e permitir que os empregados fagcam parte de
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uma equipe que mantenha excelentes relacbes entre seus membros, e 0 que mais
os desmotivam € quando suas atividades deixam de representar um desafio, e

ambientes onde ndo possam apresentar suas ideias.

Conclui-se que quando os empregados estdo motivados tendem a obter melhores
resultados, portanto as organizagdes devem investir em programas para estimular
seus colaboradores no alcance de metas, desenvolvimento pessoal e profissional,
como forma de manter a motivacdo e satisfacdo no trabalho. Atualmente devido a
constantes mudangas na tecnologia e a concorréncia acirrada as organizagdes que
investem no capital humano como diferencial estratégico estdo conseguindo
promover um ambiente de trabalho positivo, com metas claras para que o0s
colaboradores atinjam o maximo de produtividade, trazendo ganhos significativos

para a organizacao.

Diante dos resultados obtidos recomendamos que sejam explorados em futuras
pesquisas os demais fatores que afetam na motivacao dos colaboradores tais como
cultura e clima organizacional, e a pesquisa seja realizada nas demais unidades

do IES (Instituicdo de Ensino Superior).

APENDICE: QUETOES DA PESQUISA REALIZADA

01- SEXO:
( ) MASCULINO ( ) FEMININO

02- EM QUAL UNIDADE DA REDE DOCTUM DE ENSINO TRABALHA:
A ( ) SERRA B( )VITORIA

03- QUANTO TEMPO ESTA TRABALHANDO DA REDE DOCTUM:
A () MENOS DE 2 ANOS;

B ( ) DE 2 A4 ANOS;

C( )DE 4 A5 ANOS;

D ( ) MAIS DE 5 ANOS.

04- QUAL A SUA IDADE:
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A () MENOS DE 30 ANOS;
B ( ) DE 30 A 40 ANOS;
C ( ) DE 40 A 50 ANOS;
D ( ) MAIS DE 50 ANOS.

05- COM RELACAO A SUA ATIVIDADE REMUNERADA MENSAL:
A () RECEBE DE 1.100,00 A 1.820,00;

B ( ) RECEBE DE R$ 1.821,00 A R$ 2.600,00;

C ( ) RECEBE DE R$ 2.601,00 A R$ 3.900;

D ( ) RECEBE DE R$ 3.901,00 A R$ 5.200,00.

06- NIVEL DE ESCOLARIDADE:
A () GRADUACAO;

B ( ) POS-GRADUACAO;

C( ) MESTRADO;

D ( ) DOUTORADO;

E ( ) POS-DOUTORADO

07- O TIPO DE SUBORDINADO QUE MAIS ME IRRITA E AQUELE QUE:

A () NAO VALORIZA AS BOAS CONDICOES AMBIENTAIS DE TRABALHO QUE
LHE SAO OFERECIDAS (INSTALACOES FISICAS CONFORTAVEIS, BEM
ILUMINADAS, RESTAURANTE INTERNO, ETC.)

B ( ) NAO ME CONFERE O DEVIDO RESPEITO E CONSIDERACAO.

08- SE NA MINHA PROXIMA PROMOCAO ME FOR DADO ESCOLHER ENTRE
DOIS CARGOS, DAREI PREFERENCIA AQUELE QUE:

A () ME OFERECER NORMAS DE TRABALHO CLARAMENTE DEFINIDAS,
SALARIO GARANTIDO DE ESTABILIDADE, ASSEGURAR-ME PRIVILEGIOS MAIS
AMPLOS DE ASSISTENCIA MEDICO-HOSPITALAR.

B ( ) ME CONFERIR MAIOR PRESTIGIO E PODER.

C () ME PROPORCIONE AUTONOMIA PARA CRIAR, LIBERDADE PARA
EXPERIMENTAR E AUTORIDADE PARA INOVAR.

09- A MINHA PRODUTIVIDADE PODE SER PREJUDICADA QUANDO:



17

A () ME DELEGAM RESPONSABILIDADE QUE EXIGE A MINHA DEDICACAO
PESSOAL, E FICO PRIVADO DE COMPARTILHAR OS MEUS PROBLEMAS E AS
MINHAS IDEIAS COM OS MEUS COMPANHEIROS.

B ( ) AS MINHAS RESPONSABILIDADES ATUAIS DEIXAREM DE
REPRESENTAR UM DESAFIO.

C ( ) PERCO A CONFIANCA NO MEU CHEFE, DESCONFIO DA ESTABILIDADE
DO MEU CARGO, TEMO PELA SOBREVIVENCIA DA MINHA ORGANIZACAO.

10- O QUE MAIS INCENTIVA E ESTIMULA O MEU DESEMPENHO E:

A () UM SALARIO COMPATIVEL COM AS MINHAS NECESSIDADES BASICAS E
AS DE MINHA FAMILIA.

B ( ) O RECONHECIMENTO QUE ME CONFEREM EXCLUSIVAMENTE EM
FUNCAO DOS MEUS MERITOS.

C ( ) UM SUPERVISOR IMEDIATO EM QUEM EU POSSO CONFIAR,
CONDICOES DE TRABALHO BEM ORGANIZADAS, E UM AMBIENTE DE
TRABALHO ONDE QUASE TUDO JA FOI PREVISTO E PLANEJADO.

D ( ) A OPORTUNIDADE DE TESTAR A MINHA PROPRIA CAPACIDADE E TER
ACESSO AOS MEUS RESULTADOS.

11- SE EU TIVER QUE ESCOLHER ENTRE DUAS ORGANIZACOES PARA
TRABALHAR, PREFIRO AQUELA QUE:

A () ME OFERECA NORMAS DE TRABALHO CLARAMENTE DEFINIDAS,
SALARIOS GARANTIAS DE ESTABILIDADE, ASSEGURA PRIVILEGIOS MAIS
AMPLOS DE ASSISTENCIA MEDICO-HOSPITALAR.

B ( ) ME CONVIDE PARA FAZER PARTE DE UMA EQUIPE DE TRABALHO QUE
MANTEM EXCELENTES RELACOES ENTRE OS SEUS MEMBROS.

C ( ) ME OFERECA BOAS CONDICOES DE TRABALHO: AMBIENTE
CONFORTAVEL, AMPLO E LIMPO, COM BOA ILUMINACAO E TEMPERATURA
AGRADAVEL.

D ( ) ME OFERECA UM CARGO QUE CONFIRA MAIOR PRESTIGIO E PODER.

12- DESENVOLVO MINHAS RESPONSABILIDADES COM MAIOR ENTUSIASMO
E EFICIENCIA QUANDO:

A () ME CONFEREM RECONHECIMENTO EM FUNCAO DOS MEUS MERITOS
EXCLUSIVAMENTE.

B ( ) ME PROPORCIONAM A OPORTUNIDADE DE TESTAR A MINHA PROPRIA
CAPACIDADE E TENHO ACESSO AOS MEUS RESULTADOS.
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C ( ) TENHO SUPERIOR IMEDIATO EM QUEM EU POSSA CONFIAR,
CONDICOES DE TRABALHO BEM ORGANIZADAS, E UM AMBIENTE DE
TRABALHO ONDE QUASE TUDO JA FOI PREVISTO E PLANEJADO.

D ( ) MANTENHO UM RELACIONAMENTO CORDIAL E HARMONIOSO COM OS
MEUS COLEGAS, MEUS SUPERIORES E MEUS SUBORDINADOS, BEM COMO
A CONVICCAO DE QUE SOU BEM ACEITO POR ELES.

E ( ) RECEBO UM SALARIO COMPATIVEL COM AS MINHAS NECESSIDADES
BASICAS E AS DE MINHA FAMILIA
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MOTIVATION IN ORGANIZATIONS?

ABSTRAT

This article aims to address some of the main theories of organizational motivation,
such as the American psychologist Abraham Maslow (1908-1970), along with other
scholars. As methodology for this work, a quantitative research was used with the
teachers of an IES (Higher Education Institution) in the municipalities of Vitoria (ES)
and Serra (ES). With the result of the research it can be verified that the motivation in
the employees happens when the company provides benefits and opportunities of
growth for all. From incentives, it can increase the level of satisfaction and
productivity of your subordinates. Therefore, the company that allows the worker to
perform their activities feeling valued, will reward success and development in all

areas of your organization.

Keywords: Motivation; Satisfaction; Desktop.



